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Señores miembros del jurado:  
 En cumplimiento del reglamento de grados y títulos de la Universidad 
César Vallejo se presenta la tesis “Clima organizacional y satisfacción laboral del 
profesional de enfermería del servicio de neonatología del hospital Sabogal 
Callao”, que tuvo como objetivo establecer la relación que existe entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral del personal profesional de enfermería del 
servicio de neonatología del hospital Sabogal Callao-2018  
 El presente informe ha sido estructurado en siete capítulos, de acuerdo con 
el formato proporcionado por la Escuela de Posgrado. En el capítulo I se 
presentan los antecedentes y fundamentos teóricos, la justificación, el problema, 
las hipótesis, y los objetivos de la investigación. En el capítulo II, se describen los 
criterios metodológicos empleados en la investigación y en el capítulo III, los 
resultados tanto descriptivos como inferenciales. El capítulo IV contiene la 
discusión de los resultados, el V las conclusiones y el VI las recomendaciones 
respectivas. Finalmente se presentan las referencias y los apéndices que 
respaldan la investigación. 
 La investigación concluye con la existencia de una relación significativa 
muy alta y directamente proporcional entre clima organizacional y satisfacción 
laboral del personal profesional de enfermería del servicio de neonatología del 
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La investigación tuvo como objetivo general establecer la relación que existe entre 
el clima organizacional y la satisfacción laboral del personal profesional de 
enfermería del servicio de neonatología del hospital Sabogal-Callao.  
 Estudio de diseño no experimental, de corte transversal con enfoque 
cuantitativo y de tipo básica, prospectiva. La población censal estuvo constituida 
por 47 profesionales de enfermería que laboran en el servicio de neonatología del 
hospital Sabogal Callao. Para evaluar las dos variables se utilizó la técnica de la 
encuesta y se aplicaron dos instrumentos utilizados por Sonia Palma, con escalas 
tipo Likert, una para evaluar el Clima Organizacional compuesta por 50 ítems y 
otro para la satisfacción laboral compuesta por 36 ítems, validados por la misma 
autora y con una confiabilidad de de Alfa de Crombach de 0,960 y 0,918 para 
clima organizacional y satisfacción laboral respectivamente.  
 Los datos obtenidos fueron vaciados a una hoja de cálculo de excel y luego 
analizados con ayuda del programa SPSS, los resultados fueron presentados en 
tablas estadísticas y cuadros, demostrándose los porcentajes obtenidos como 
63,82% el nivel alto de de clima organizacional y 70,21% para el nivel alto de 
satisfacción laboral, así como para las relaciones entre las dos variables arrojando 
un valor de r=0,825  con lo cual se llega a la conclusión que existe una relación 
significativa muy alta y directamente proporcional entre el clima organizacional y 
la satisfacción laboral. 
 









The general objective of the research was to establish the relationship between 
the organizational climate and job satisfaction of the professional nurses of the 
neonatology service of the Sabogal-Callao hospital.  
 Non-experimental design study, of a cross-section with a quantitative 
approach and of a basic, prospective type. The census population was constituted 
by 47 nursing professionals who work in the neonatology service of the Sabogal 
Callao hospital. To evaluate the two variables, the survey technique was used and 
two instruments used by Sonia Palma were applied, with Likert scales, one to 
evaluate the Organizational Climate composed of 50 items and another for job 
satisfaction composed of 36 items, validated by the same author and with a 
reliability of Crombach's Alpha of 0.960 and 0.918 for organizational climate and 
job satisfaction respectively.  
 The data obtained were emptied into an Excel spreadsheet and then 
analyzed with the help of the SPSS program, the results were presented in 
statistical tables and tables, showing the percentages obtained as 63.82% the high 
level of organizational climate and 70, 21% for the high level of job satisfaction, as 
well as for the relations between the two variables yielding a value of r = 0.825, 
which leads to the conclusion that there is a very high and directly proportional 
significant relationship between the organizational climate and the work 
satisfaction 
 










































1.1. Realidad problemática 
El clima organizacional es una propiedad del ambiente organizacional que 
perciben o experimentan los miembros de la organización y que influye en su 
comportamiento. Es el medio interno y la atmósfera de una organización y 
puede presentar diferentes características dependiendo de cómo se sientan 
los miembros de una organización. Chiavenato (2006). 
La Satisfacción Laboral es la actitud que tiene el trabajador frente a su 
propio trabajo, basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla 
de su propio trabajo y son determinadas por las características actuales de su 
puesto de trabajo y por las percepciones que tiene cada trabajador del mismo. 
Robbins (1999) 
Las personas dentro de una organización están dispuestas a colaborar 
siempre y cuando sus actividades dentro de la organización estén dirigidas 
también hacia el logro de sus propios objetivos. Chiavenato (1999) 
Como podemos ver, los seres humanos están continuamente implicados 
en la adaptación a una gran variedad de situaciones con objeto de satisfacer 
sus necesidades y mantener su equilibrio emocional mejorando su estima y 
por lo tanto la satisfacción dentro de una organización. 
A nivel internacional existen estudios sobre el clima organizacional. Desde 
1978 se estudia el clima organizacional, Litwin y Stinger fueron los primeros 
en determinar su evaluación a través de nueve componentes: estructura, 
responsabilidad o autonomía en la toma de decisiones, recompensa recibida, 
el desafío de las metas, las relaciones y la cooperación entre sus miembros, 
los estándares de productividad, el manejo, el conflicto y la identificación con 
la organización. 
 En salud pública las experiencias con el tema se marcan a partir de la 
propuesta del inventario de clima organizacional por la Organización 
Panamericana de la Salud y la Organización Mundial de la Salud (OPS/OMS). 
El Compendio Global de las Naciones Unidas es una plataforma de liderazgo 
empresarial que reconoce la existencia de principios universales relacionados 
con los derechos humanos, estándares de trabajo, el medio ambiente y la 
anti-corrupción. En el XVIII Congreso sobre Seguridad y Salud en el Trabajo 
en Seúl Corea en el 2008, los participantes firmaron la Declaración de Seúl 
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sobre Seguridad y Salud en el trabajo, que afirma específicamente que un 
ambiente de trabajo seguro y saludable es un derecho humano 
fundamental.OMS (2010) 
 Por otro lado, durante la década de los 30, se iniciaron los estudios 
sistemáticos sobre la satisfacción laboral y los factores que podrían afectarla. 
Hoppock publicó la primera investigación sobre la satisfacción laboral, 
concluyendo que existen múltiples factores que podrían ejercer influencia 
sobre la satisfacción laboral, mencionando a la fatiga, monotonía, condiciones 
de trabajo y supervisión. Posteriormente Herzberg (1923), sugirió que "la real 
satisfacción del hombre con su trabajo provenía del hecho de enriquecer el 
puesto de trabajo, para que de esta manera pueda desarrollar una mayor 
responsabilidad y experimentar a su vez un crecimiento mental y psicológico". 
En el Ecuador un estudio sobre Clima Organizacional y la Satisfacción 
Laboral da como resultado una relación significativa entre clima 
organizacional y satisfacción laboral (Manosalva 2015), de igual manera en 
México en un estudio de la misma categoría los resultados obtenidos reportan 
que los trabajadores perciben el clima organizacional como positivo cuando 
cuentan con la herramienta y equipos necesarios para hacer las tareas que 
les corresponden y la satisfacción es positiva. (Peña, 2015) 
A nivel nacional, el Ministerio de Salud es el ente rector del área de la 
salud, y es quien desarrolla documentos normativos sobre el clima 
organizacional. Estudios sobre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral, indican que existe una relación positiva moderada entre el clima 
organizacional y satisfacción laboral, tanto en poblaciones con trabajos en 
áreas administrativas como en áreas asistenciales, así lo reporta Vallejos 
(2017) y Chávez (2015), respectivamente. 
En el Hospital Alberto Sabogal Callao, el clima organizacional está 
repercutiendo entre los trabajadores que laboran dentro de él, como se 
observa en el personal profesional de enfermería del servicio de 
neonatología, el profesional llega y cumple sus actividades diarias a pesar de 
la falta de materiales, equipos, sobrecarga laboral, a veces indiferencia del 
personal de supervisión, de la misma coordinación, hasta de la jefatura por 
ende de los mismas autoridades, gerentes, el personal se sienten 
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desprotegidos repercutiendo en las relaciones interpersonales existe una 
deficiente comunicación y falta de liderazgo, en cuanto a las remuneraciones 
con la sobrecarga de trabajo, manifiestan que no es acorde con la realidad, y 


























1.2. Trabajos previos 
1.2.1. Antecedentes internacionales. 
Manosalva (2015), en su trabajo de investigación titulado: El Clima Organizacional 
y la Satisfacción Laboral: Un análisis cuantitativo riguroso de su relación, Ecuador, 
señala como objetivo principal: analizar la relación entre el clima organizacional y 
la satisfacción laboral en organizaciones que brindan servicios de salud, 
específicamente en un hospital. Trabajo de investigación de diseño correlacional, 
transversal. Con una población conformada por el personal médico, paramédico y 
administrativo del hospital, conformada por 193 personas, el muestreo fue de tipo 
probabilístico, aleatorio simple, estratificado, por servicios, los instrumentos de 
medición se tomaron del modelo propuesto por Chiang, Salazar y Núñez (2007), 
quienes miden el clima organizacional en siete dimensiones y la satisfacción 
laboral se midió a través de cinco dimensiones, con respuestas de Likert de 5 
puntos; los resultados obtenidos muestran una relación significativa entre clima 
organizacional y satisfacción laboral. 
 Peña (2015), con su investigación titulada: Relación del clima 
organizacional y la satisfacción laboral en una pequeña empresa familiar. México, 
se realizó con el objetivo de dar conocer la relación que existe entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores administrativos y 
operativos de una Pequeña, investigación de campo, transversal, mixta 
(cuantitativa y cualitativa) de tipo descriptivo. La muestra estuvo conformada por 
20 trabajadores. Los instrumentos que se usaron  fueron de escala tipo Likert, 
según Modelo de Weisbord (1976) compuesto por 35 ítems correspondiente a 7 
variables para medir el clima organizacional y de la satisfacción laboral, además 
para determinar la confiabilidad de los instrumentos fueron sometidos a la prueba 
de Alfa de Crombach, obteniéndose 0.851 y 0,89 para el clima y la satisfacción 
respectivamente. Finalmente se obtuvieron como resultados una relación positiva 
entre el clima organizacional y la satisfacción laboral. 
 Montoya (2017), en su investigación Satisfacción laboral y su relación con 
el clima organizacional en funcionarios de una universidad estatal chilena, Chile, 
tuvo como objetivo determinar la relación entre la satisfacción laboral y el clima 
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organizacional de docentes y administrativos de una institución de educación 
superior. Fue un estudio cuantitativo, correlacional, de corte transversal y tuvo 
como muestra de 166 trabajadores entre docentes y administrativos. Se usaron 
como instrumentos: un cuestionario para satisfacción laboral y para el clima 
organizacional de Koys y Decottis, validado por Chiang, Dando como resultados 
que el 95% de los docentes y un 90,6% de los administrativos refirieron sentirse 
satisfechos laboralmente. Un 80% de los docentes y un 72% de los 
administrativos manifestaron percibir un alto nivel de clima organizacional o 
ambiente de trabajo. La correlación entre los puntajes globales de clima 
organizacional y satisfacción laboral fue estadísticamente significativa, tanto 
docentes (r = 0,523; p < 0,001) y administrativos (r 0 0,468; p < 0,001) llegando a 
la conclusión que la percepción de un clima organizacional alto se asocia a un 
mayor nivel de satisfacción laboral de docentes y administrativos. 
 Zans (2016), en su trabajo de investigación Clima organizacional y su 
incidencia en el desempaño laboral de los trabajadores administrativos y docentes 
de la facultad regional multidisciplinaria de Matagalpa,  Managua, propuso como 
objetivo describir el clima organizacional, identificar el desempaño laboral que 
existe y evaluar la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral 
de los trabajadores de a facultad en mención. Esta investigación tuvo un enfoque 
cuantitativo con elementos cualitativo de tipo descriptivo-explicativo. Se trabajo 
con 59 trabajadores como muestra del estudio y se aplicaron técnicas e 
instrumentos necesarios en número de tres que fueron validados por personal 
calificado. Los resultados obtenidos indican que el clima organizacional  fue de 
optimismo en mayor medida de euforia y entusiasmo, los trabajadores docentes y 
administrativos consideran que el mejoramiento del clima organizacional incidiría 
de manera positiva en el desempaño laboral y las relaciones interpersonales. 
 Quiñonez, Pérez, Campos y Cuellar (2015), en su trabajo de investigación 
Clima organizacional en una institución de educación superior mexicana, México, 
tuvo como objetivo estudiar la relación entre el clima organizacional y el área de 
trabajo, tiempo laborando, tipo de contratación y categoría del personal de una 
institución de educación, la metodología basada fue de enfoque cuantitativo, 
descriptivo, transversal y fue aplicado a una muestra de 201 trabajadores de una 
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institución de educación superior. Para la medición del clima organizacional se 
aplicó el instrumento elaborado por Koys y Decottis y se diseño adicionalmente 
una encuesta para recuperar las variables socio laborales como área de trabajo, 
tiempo laborando, tipo de contratación y categoría laboral. Señalaron como 
resultados que el 80% de trabajadores de la coordinación de tecnologías para el 
aprendizaje presentaron un índice global muy alto de clima organizacional, el 
95.8% de los trabajadores académicos presentaron índices globales de alto a muy 
alto. Llegando a las conclusiones siguientes los trabajadores  reportan un nivel de 
índice global de clima organizacional de alto a muy alto, lo que resultó positivo 
para la institución. 
 1.2.1. Antecedentes nacionales. 
Casano y Rivas (2014), en su investigación El clima organizacional y la 
satisfacción laboral por el personal de enfermería del hospital nacional Guillermo 
Almenara Irigoyen, Lima 2014, cuyo objetivo fue determinar la relación que existe 
entre el clima organizacional y la satisfacción laboral, estudio de tipo básica, con 
diseño no experimental, descriptivo, correlacional y transversal. La muestra  fue 
probabilística con un total de 313 profesionales de enfermería, los resultados 
arrojaron que existe una correlación significativa estadísticamente de 0,503, 
correlación positiva media entre el clima organizacional y la satisfacción laboral, 
con (p<0.05) y una correlación significativa  entre las dimensiones en estudio del 
clima organizacional como la autorrealización,  involucramiento laboral y 
supervisión con la satisfacción laboral. El estudio concluye que hay relación 
positiva media entre el clima organizacional y la satisfacción laboral. 
 Quispe (2015), realizó un trabajo de investigación Clima Organizacional y 
Satisfacción Laboral en la asociación para el desarrollo empresarial, Apurímac, 
Andahuaylas, Perú, tuvo como objetivo principal determinar en qué medida se 
relaciona el clima organizacional y la satisfacción laboral, investigación de 
enfoque cuantitativo, tipo Sustantiva - Descriptiva, y de diseño no experimental- 
Transaccional – descriptivo – correlacional, la población estuvo constituida por 30 
trabajadores entre jefes y empleados, con dos tipos de muestras probabilísticos y 
no probabilísticos, utilizaron un instrumento tipo encuesta para la recolección de 
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las dos variables en estudio: clima organizacional y satisfacción laboral y para la 
contrastación de la hipótesis usaron el software SPSS versión 22. Llegaron a las 
siguientes conclusiones: existe relación positiva moderada entre el clima 
organizacional y satisfacción laboral. 
 Chávez (2015), con su trabajo de investigación Clima Organizacional y 
Satisfacción Laboral de las enfermeras en el servicio de cirugía hospital Víctor 
Lazarte Echegaray, Trujillo, Perú, tuvo como objetivo principal: determinar la 
relación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de las 
enfermeras en el Servicio de Cirugía. Investigación de tipo descriptivo 
correlacional y de corte transversal. Contó con una población universo de 27 
enfermeras. Usó dos instrumentos tipo Likert, para las dos variables: clima 
organizacional y satisfacción laboral  elaborados por Sonia Palma Carrillo y 
adaptados por la autora y validados por juicio de expertos; usó la prueba Alfa de 
Crombach para la confiabilidad, concluyendo con que existe una relación 
altamente significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral según 
la prueba de Pearson P=0.76. 
 Bravo (2015), realizó el trabajo de investigación Clima organizacional y 
satisfacción laboral en un contexto post-fusión de una empresa industrial, Lima. El 
objetivo de la investigación fue precisar el sentido e intensidad de la relación entre 
las variables clima organizacional y satisfacción laboral de los empleados de una 
empresa industrial que ha atravesado por un proceso de fusión hace siete años. 
La investigación de tipo cuantitativo-correlacional. Utilizó Como instrumentos se 
aplicaron las escalas de Clima Organizacional CL-SPC (Palma, 2000) y de 
Satisfacción Laboral SL-SPC (Palma, 2005), cuyos niveles de confiabilidad con 
Alfa de Crombach fueron de 85 y 82 respectivamente, previamente ya validados 
que fueron aplicados a una población de 175 colaboradores. Los resultados 
mostraron que existe una relación positiva y directa entre el clima organizacional y 
la satisfacción laboral de los colaboradores. 
 Inocente (2016) en su investigación titulada Clima organizacional y 
satisfacción laboral de los trabajadores de la red de agencias del Banco de la 
Nación, se propuso con el objetivo determinar la relación que existe entre el clima 
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organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la red de agencias 
del Banco de la Nación. Fue una investigación de enfoque cuantitativa 
 correlacional de corte transversal y el método utilizado  fue el hipotético 
deductivo. Se aplicaron como instrumentos cuestionarios tipo Likert tanto para el 
clima organizacional tomado de Koys y DeCotis (1991), como para la satisfacción 
laboral tomado de Robbins y Judge (2009); para una población de 95 
colaboradores. En sus conclusiones demuestra que existe una relación 
significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral. El coeficiente 
de correlación Rho de Spearman fue de 0.561, lo que representa una moderada 
correlación entre ambas variables. 
 Zambrano (2015) en su investigación que lleva por título Clima 
Organizacional y su relación con la Satisfacción Laboral del personal que labora 
en el hospital José Soto Cadenillas de la provincia de Chota,  se planteó como 
objetivo: determinar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral del personal que labora en el Hospital. Fue una investigación de tipo no 
experimental descriptivo correlacional de corte transversal aplicada a una 
población de  262  colaboradores y una muestra de 98 colaboradores. Las 
resultados mostraron que el 90,4 % del personal afirmó que el clima 
organizacional esta por mejorar y el 62,8 % manifestaron que no se encontraron 
satisfechos. Concluyendo que existe relación significativa entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral. 
 García (2015), en su trabajo de investigación  Clima organizacional y 
satisfacción laboral del personal de enfermería del departamento de pediatría y 
neonatología del hospital de Chancay, Lima, tuvo objetivo determinar la relación 
que existe entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del personal de 
enfermería del departamento de pediatría y neonatología, investigación tipo 
aplicada, de diseño no experimental, transversal-correlacional. La población 
estuvo conformada por el personal de enfermería del dpto., con un muestreo de 
45 personas, usaron un instrumento tipo encuesta que permitió medir la variable 
clima organizacional y la satisfacción laboral. Los resultados demuestran la 
relación de variables es alto para clima  organizacional y para la satisfacción 
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laboral con un nivel de significancia de rho de Spearman=0,409 que demuestra 
una relación positiva con correlación moderada.  
1.3. Teorías relacionadas al tema 
A continuación se presentan las diferentes concepciones y teorías relacionadas 
con el clima organizacional y la satisfacción laboral, se describen las dimensiones 
que permitieron la medición de las variables de estudio y las diferentes teorías 
bajo las cuales se desarrolló la presente investigación.  
1.3.1. Bases teóricas de la variable 1: Clima Organizacional 
Conceptualización 
Organización 
Conjunto de personas que actúan juntas y dividen las actividades en forma 
adecuada para alcanzar un propósito común. Menciona que las 
organizaciones son instrumentos sociales que permiten a muchas personas 
combinar sus esfuerzos y lograr juntas objetivos que serían inalcanzables 
en forma individual. Forman un sistema  cooperativo racional, es  decir las 
personas deciden apoyarse mutuamente para alcanzar metas comunes. 
Esta lógica permite conjugar e integrar esfuerzos individuales y grupales 
para producir  resultados más amplios. (Chiavenato, 2009, p. 61) 
De acuerdo con Robbins (2009),  la organización es:  
 “Unidad social coordinada en forma consciente que se compone de 
dos o más personas, y funciona con relativa continuidad para lograr una 
meta común o un conjunto de ellas”. 
Clima Organizacional 
Litwin y Stringer (1968), fueron los primeros autores en conceptualizar al clima 
organizacional señalándola:  
 Como una propiedad del ambiente organizacional descrita por sus 
 miembros, en ese sentido el clima organizacional se origina como  producto 
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 de sus efectos subjetivos percibidos del sistema formal, del estilo informal 
 de los administradores y de factores organizacionales; estos factores 
 afectarían las actitudes, creencias, valores y motivación de las personas de 
 la organización.  
Chiavenato (1999), define al clima organizacional como: 
 La cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben los 
 miembros de la organización y que influyen en su comportamiento. 
 Además menciona que es favorable cuando proporciona la  satisfacción de 
 las necesidades personales y la elevación moral de los miembros, y 
 desfavorable cuando no se logra satisfacer esas necesidades. (p.89) 
 
Chiavenato (2006), sobre el clima organizacional: 
 Todo aquello que constituye el medio interno o la atmósfera psicológica 
 característica de cada organización y está ligada a la moral y la satisfacción 
 de necesidades de sus miembros. (p. 272) 
 Es la cualidad o la propiedad del ambiente organizacional que es percibida 
 o experimentada por los miembros de la organización y que influye en su 
 conducta (p. 402) 
 
Palma (2004) define al clima organizacional como 
 La percepción sobre aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite 
 ser un aspecto diagnóstico que orienta acciones preventivas y correctivas 
 necesarias para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de procesos y 
 resultados organizacionales. (p. 21) 
 
El Ministerio de Salud (2008), define al  clima organizacional como  
La percepción compartida por los miembros de una organización respecto 
al trabajo, al esfuerzo físico en que éste se da, las relaciones 
interpersonales y las diversas regulaciones formales e informales que 





Teorías relacionadas al tema 
 
Teoría de Necesidades Maslow 
Maslow (1943), citado por Robbins (2014) indica que dentro de cada persona 
existe una jerarquía de cinco necesidades  las cuales son la motivación de 
ellas y plantea que cada nivel en la jerarquía de necesidades se debe 
satisfacer en forma sustancial antes de que la siguiente necesidad se vuelva 
dominante, es decir satisfacer las necesidades en forma escalonada..Los 
individuos ascienden a un nivel a la vez en la jerarquía de necesidades. Las 
clasificó en orden inferior y superior, las de índole inferior se satisfacen en 
orden externa principalmente y las de orden superior en forma interna.   
 Estas necesidades son las siguientes: 
 Necesidades fisiológicas, como alimentarse, beber líquidos, contar con un 
refugio, sentirse sexualmente satisfecho. 
 Necesidades de seguridad, como seguridad y protección contra daños 
físicos y emocionales. 
 Necesidades sociales, como afecto, pertenencia, aceptación y amistad. 
 Necesidades de estima, como respeto a sí mismo, autonomía, el logro, 
status, reconocimiento y atención. 
 Necesidades de autorrealización, como crecer y alcanzar su potencial y 
satisfacción personal, impulso de convertirse en aquello que uno sea capaz de 
ser. (p.507) 
 
Teoría del clima organizacional de Rensis Likert  
La teoría del Clima Organizacional de Likert (1968) establece que el 
comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del 
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los 
mismos perciben, por lo tanto se afirma que la relación estará determinada por 
la percepción del clima organizacional tales como: los parámetros ligados al 
contexto, a la tecnología y a la estructura del sistema organizacional, la 
posición jerárquica que el individuo ocupa dentro de la organización y el 
salario que gana, la personalidad, actitudes, nivel de satisfacción y la 
percepción que tienen los subordinados y superiores del clima organizacional. 
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 Es una de las teorías más dinámicas y explicativas del clima 
organizacional, postula el surgimiento y establecimiento del clima participativo 
como el que puede facilitar la eficacia y eficiencia individual y organizacional, 
de acuerdo con las teorías contemporáneas de la motivación, que estipulan 
que la participación motiva a las personas a trabajar. 
 Likert propuso una teoría de análisis y diagnóstico del sistema 
organizacional basado en una trilogía de variables causales, intermedias y 
finales que componen las dimensiones y tipos de climas existentes en las 
organizaciones. 
 Establece tres tipos de variables que definen las características propias de 
una organización y que influyen en la percepción individual del clima 
organizacional, estas tres variables son:  
 
 Variables Causales: definidas como variables independientes, las cuales 
están orientadas a indicar el sentido en el que una organización evoluciona y 
obtiene resultados. Dentro de estas variables están: la estructura organizativa 
y administrativa, las decisiones, competencias y actitudes.  
 Variables Intermedias: están orientadas a medir el estado interno de la 
organización, reflejado en aspectos tales como: motivación, rendimiento, 
comunicación y toma de decisiones.  
 Variables Finales: estas surgen como resultado del efecto de las variables 
causales y las intermedias, están orientadas a establecer resultados obtenidos 
por la organización tales como: productividad, ganancia y pérdida. 
 
 La interacción de estas variables trae como consecuencia la determinación 
de los tipos de clima organizacional, así como de cuatro sistemas: 
 
Tipos de clima organizacional basado en el modelo de Likert (1968) 
 
Clima Autoritario Explotador: Sistema I, se caracteriza por  usar amenazas, 
ocasionalmente recompensas. 
Clima Autoritario Paternalista: Sistema II, utiliza recompensas y castigos como 
fuentes de motivación. 
 
28 
Clima Participativo Consultivo: Sistema III, se satisfacen necesidades de 
prestigio y autoestima utilizando recompensas y castigos solo ocasionalmente. 
Clima de Participación en grupos: la motivación de los empleados se da por 
su participación y por establecer los objetivos de rendimiento. 
 
Dimensiones del clima organizacional 
 
      Brunet (1987) menciona: 
Las dimensiones del clima organizacional son las características 
susceptibles de ser medidas en una organización y que influyen en 
el comportamiento de los individuos.  
 
Litwin y Stringer resalta el clima organizacional en seis dimensiones:  
 
1. Estructura. Percepción de las obligaciones, de las reglas y de las 
políticas que se encuentran en una organización.  
2. Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomía, sentirse su 
propio patrón.  
3. Remuneración. Percepción de equidad en la remuneración cuando 
el trabajo está bien hecho.  
4. Riesgos y toma de decisiones. Percepción del nivel de reto y de 
riesgo tal y como se presentan en una situación de trabajo.  
5. Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan 
los empleados en el trabajo.  
6. Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone en el 
clima de su organización o cómo puede asimilar sin riesgo las 
divergencias de opiniones. (Robbins, citado por Pintado) 
Chiavenato (2006), plantea las siguientes dimensiones: 




1. Estructura organizacional, esta dimensión puede imponer límite o 
dar libertad de acción a las personas, por medio del orden, las 
restricciones y limitaciones  en cada situación de trabajo; como 
reglas, reglamentos, especialidad, autoridad, etc. A mayor libertad, 
mejor clima. 
2. Responsabilidad, esta dimensión puede incentivar la conducta de las 
personas en razón de su dependencia hacia su superior, la negación 
de la iniciativa personal, etc. Cuanto más se incentiva, tanto mejor 
será el clima organizacional. 
3. Riesgos, la situación de trabajo puede ser protectora para evitar 
riesgos o puede ser una fuerza que impulsa los nuevos y diferentes 
desafíos. Cuanto más se impulsa, mejor será e clima. 
4. Recompensa, la organización puede hacer hincapié en las críticas y 
las sanciones, así como estimular las recompensas e incentivos 
para que se alcancen los resultados. Cuanto más se estimula con 
recompensas mejor será el clima. 
5. Calor y apoyo, la organización puede tener un clima frío o negativo 
de trabajo o crear calor humano, compañerismo ya sea personal o 
grupal. Cuanto más cálida sea la organización, mejor será su clima. 
6. Conflicto, la organización puede establecer reglas y procedimientos 
para evitar choques de opiniones diferentes y también incentivar 
diferentes puntos de vista además de administrar los conflictos. 
      Sonia Palma (2004), señala las siguientes dimensiones: 
 
1. Autorrealización, es la apreciación que tiene el colaborador con 
respecto a las posibilidades de que el medio laboral favorezca el 
desarrollo y crecimiento personal y profesional. 
2. Involucramiento laboral, es la identificación del colaborador con la 
organización, compromiso con las metas y valores de la misma,  que 
permitirá brindar un buen servicio. 
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3. Supervisión, grado en que se observa el desempeño y desarrollo 
diario de cada colaborador bajo la mirada de los supervisores que 
los orientan y ayudan a ejecutar las tareas mejorando la producción 
y la calidad de servicio. 
4. Comunicación, se refiere al nivel de conexión de la información, 
como fluidez, celeridad coherencia y precisión, que se maneja 
dentro de la organización, pertinente para el buen funcionamiento de 
la organización y su relación con los demás. 
5. Condiciones laborales, se refiere al reconocimiento que la 
organización provee los elementos necesarios tanto materiales 
como económicos para la ejecución de las labores encomendadas y 
facilitar el buen desempeño en la misma (p128) 
 Para el presente estudio se tomará como referencia las cinco 
dimensiones de Sonia Palma, ya que reúne requisitos identificados 
en la realidad problemática. 
Factores determinantes del clima organizacional 
Chiavenato (2006) señala que  existen factores determinantes o influyentes a 
cerca del clima organizacional y se pueden consignar en dos grupos: 
 
 Referidos a la organización: tales como tipo de organización, tecnología, 
políticas de la organización, metas operacionales, reglamentos internos. 
 Referidos a los empleados: tales como actitudes, comportamiento, 
desempeño y satisfacción laboral, productividad. 
 
Características del clima organizacional 
MINSA menciona que las características se relacionan con el ambiente de  la 
organización: 




b. Tiene un impacto sobre los comportamientos de los miembros de la 
organización. 
c. Afecta el grado de compromiso e identificación de los miembros de la 
organización. 
d. También es afectado por diferentes variables estructurales: estilos de 
dirección, políticas y planes de gestión. (p17) 
Importancia del clima organizacional 
 MINSA señala que el estudio del clima organizacional es importante porque 
 nos permite conocer en forma científica y sistemática las opiniones de las 
 personas acerca de su entorno laboral y condiciones de trabajo, ya que el 
 clima organizacional  repercute en el comportamiento dentro del sistema y 
 en forma individual y de esta manera nos permite elaborar planes para la 
 mejora de la productividad del potencial humano. (p 16,17) 
 
1.3.2. Bases Teóricas de la variable 2: Satisfacción Laboral 
 
 Conceptualización 
 Locke (1976), define a la satisfacción laboral como:  
 Estado emocional positivo o placentero resultante de una percepción 
 subjetiva de las experiencias laborales del sujeto. No se trata de una   
 actitud específica, sino de una actitud general resultante de varias actitudes 
 especificas que un trabajador tiene hacia su trabajo y los factores
 relacionado. 
 
Robbins (1999) define la satisfacción laboral: 
 Actitud que tiene el trabajador frente a su propio trabajo, basada en 
las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo y 
determinadas por las características actuales de su puesto y por las 
percepciones que tiene de trabajador. 
 Establece dos niveles de satisfacción laboral: la satisfacción general 
que puede sentir el trabajador frente a las distintas facetas de su trabajo y 
la satisfacción por facetas de grado mayor o menor de satisfacción frente a 
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aspectos como reconocimiento, beneficios, condiciones de trabajo, 
supervisión recibida, compañeros de trabajo, políticas de la organización. 
. 
 Robbins (2014), menciona: 
La satisfacción laboral se refiere a la actitud general que tiene una persona 
respecto a su trabajo. Si un individuo tiene un alto nivel de satisfacción 
laboral, tendrá una actitud positiva hacia su trabajo, en contraste, quien se 
sienta insatisfecho exhibirá una actitud negativa. (p. 450) 
 
 Pintado (2011), define a la satisfacción laboral: 
Como la actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud está 
basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla en su propio 
trabajo. Es el grado en el cual un empleado se identifica con una 
organización en particular, con sus metas y desea mantenerse en ella 
como uno de sus miembros. La satisfacción laboral está relacionado al 
clima organizacional de la empresa y el desempeño laboral. Los sistemas 
de salarios, incentivos, gratificaciones, compensaciones y políticas de 
ascensos deben ser justos, no ambiguos sí equitativos y deben estar 
acorde a sus expectativas. 
 
Palma (2004), la satisfacción laboral se define como: 
La disposición o tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada 
en creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia 
ocupacional”. Estas actitudes son basadas desde el ambiente de trabajo y 
se relaciona directamente con el desempeño, ya que un trabajador feliz es 
un trabajador productivo.  
 
Teoría aplicada a la Satisfacción Laboral 
 
Teoría de los dos factores de Herzberg 
Frederick Herzberg inició los trabajos de estudio sobre la satisfacción 
laboral con la llamada: Teoría de los Dos Factores, mencionó que la 
satisfacción laboral provenía de dos variables: 
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A. Factores intrínsecos o motivadores: factores que aumentan la satisfacción 
laboral y la motivación. 
Incluyen elementos como la relación del empleado con su trabajo, el 
reconocimiento, la realización, el empoderamiento o la promoción. 
Factores de satisfacción, que cuando son óptimos elevan la satisfacción y 
que cuando los factores son precarios producen la no satisfacción. 
Realizacion exitosa del trabajo, reconocimiento del éxito obtenido, 
progresos profesional, utilización plena de las habilidades personales, etc. 
B. Factores extrínsecos o de higiene: factores que eliminan la insatisfacción 
laboral pero que no aumentan la motivación. 
Consiguen eliminar o reducir la insatisfacción y abarca desde las políticas y 
organización de la compañía, hasta las relaciones interpersonales, el 
sueldo, el estilo de liderazgo o las condiciones de trabajo. 
Factores de insatisfacción, que cuando son óptimos, evitan la insatisfacción 
y que cuando son precarios producen insatisfacción. 
Condiciones de trabajo y comodidad, incremento del salario, prestaciones 
sociales, seguridad en el trabajo, tipo de jefatura o supervisión, políticas de 
la empresa, relaciones con colegas, etc. 
 
Teoría de la motivación del logro 
Por su parte, David McClelland considera que la satisfacción laboral 
procede del cumplimiento de tres necesidades básicas de todas las 
personas: 
 
I. Necesidad de logro: relativa al interés y esfuerzo de una persona por 
conseguir sus objetivos y demostrar su valía. 
II. Necesidad de afiliación: referida a la necesidad de los individuos de 
sentirse parte del grupo. 
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III. Necesidad de poder: refleja el deseo de poder controlar y dominar 
tanto su propio trabajo como el de los demás. 
 Según esta teoría, todas las personas experimentan estas 
tres necesidades, aunque cada sujeto lo hará en un grado distinto, 
por lo que mejorar la satisfacción laboral será una cuestión 
individualizada, adaptándose a las expectativas de cada trabajador.  
 
Características de la satisfacción laboral 
 
Robbins (1999) manifiesta sobre la influencia sobre la satisfacción laboral: 
Edad, género, nivel educacional, antigüedad en el trabajo, ejercen sobre el 
nivel de satisfacción laboral; también pueden reflejar los valores de los 
sujetos respecto a su vida laboral 
Las agrupa una serie de características asociadas al trabajo, que ejercen 
influencia sobre la satisfacción laboral: 
 
a. Trabajo mentalmente desafiante 
Los empleados tienden a preferir trabajos que les den oportunidad de usar 
sus habilidades y que ofrezcan una variedad de tareas, libertad y 
retroalimentación de cómo se están desempeñando.  
b. Recompensas justas 
Los empleados quieren sistemas de salarios y políticas de ascensos justos, 
sin ambigüedades y acordes con sus expectativas. Cuando el salario se ve 
como justo con base en la demanda de trabajo, el nivel de habilidad del 
individuo y los estándares de salario de la comunidad, se favorece la 
satisfacción.  
c. Condiciones favorables de trabajo 
Los empleados se interesan en su ambiente de trabajo tanto para el 
bienestar personal como para facilitar el hacer un buen trabajo. La 
temperatura, la luz, el ruido y otros factores ambientales no deberían 




d. Compañeros que brinden apoyo 
El trabajo es una actividad que cubre necesidades de interacción social, 
donde los jefes son unos de los principales determinantes de la 
satisfacción laboral.  
e. Participación en la toma de decisiones 
El aumento de la participación en el proceso de decisión por parte de cada 
uno de los trabajadores da como resultado un incremento en la 
satisfacción. Cuanto mayor sea la congruencia entre la participación 
deseada y la percepción de participación efectiva, mayor es la satisfacción. 
 
Dimensiones de la satisfacción laboral 
 
Locke, (1976) menciona las siguientes dimensiones: 
a. Satisfacción con el trabajo: Aquí se integra la atracción intrínseca al 
trabajo, como posibilidades de éxito, reconocimiento del mismo, 
ascenso, aprendizaje, etc. 
b. Satisfacción con el salario: Se debe considerar la forma en cómo el 
dinero es distribuido (equidad).  
c. Satisfacción con las promociones: Incluye oportunidades de formación o 
bases de apoyo para una posterior promoción.  
d. Satisfacción con el reconocimiento: Incluye las aprobaciones, elogios, y 
cuan loable resulta un trabajo ejecutado, como consecuencia causa 
satisfacción o insatisfacción.  
e. Satisfacción con los beneficios: Incluye beneficios tales como 
pensiones, seguros médicos, vacaciones, primas.  
f. Satisfacción con las condiciones de trabajo: Aspectos de las 
condiciones laborales importantes y necesarias para el individuo; 
flexibilidad de horario, de descansos, ambientes laborales óptimos.  
g. Satisfacción con la supervisión: Incluye las capacidades técnicas y 
administrativas, así como cualidades a nivel interpersonal.  
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h. Satisfacción con los colegas de trabajo: Caracterizada por 
competencias entre compañeros, apoyo y amistades entre los mismos.  
i. Satisfacción con la compañía y la dirección: Se destaca en este ítem las 
políticas de beneficios y salarios. La empresa determina en el trabajo el 
grado de responsabilidad, la carga laboral, las oportunidades de 
promoción, la cantidad de aumento y las condiciones de trabajo.  
Sonia Palma (2004), menciona las siguientes dimensiones: 
a. Desempeño de tareas: menciona la valoración del colaborador acerca 
de sus tareas y actividades diarias que realiza en su trabajo. 
b. Condiciones físicas y/ materiales: menciona elementos materiales 
como la infraestructura, las paredes, el propio ambiente de trabajo 
donde laboran los colaboradores. 
c. Desarrollo personal: se menciona que el mismo trabajo puede sumar al 
incremento y crecimiento personal de cada uno de los colaboradores es 
decir autorrealización. 
d. Beneficios remunerativos: elementos como incentivos, beneficios o 
bonos adicionales que un colaborador recibe por el desempeño que 
tiene. 
e. Políticas administrativas: normas y reglas establecidas en la 
organización y sobre las cuales cada uno de los miembros está sujeto a 
ellas, también están incluidos los acuerdos y lineamientos de la 
organización. 
f. Relaciones sociales: grado de interacción entre todos los miembros de 
la organización, es decir las relaciones de amistad entre los 
 colaboradores. 
g. Relación con la autoridad: es la evaluación subjetiva y valorativa de los 
colaboradores con relación al jefe y respecto a sus tareas que se le 
asignan durante el día. 
 





Importancia de la satisfacción laboral 
Para las organizaciones es muy importante que la satisfacción laboral se 
mantenga en varios niveles como en la influencia que ejerce en la 
productividad, en la satisfacción del cliente externo y del cliente interno, en 
el comportamiento, involucramiento de los colaboradores, en la 
participación y compromiso que se adopte, dentro de las organizaciones. 
(Robbins 2014, pp. 450, 451) 
 
Para el presente estudio se tomarán las dimensiones de Sonia Palma que están 
relacionas con la realidad problemática y la población en estudio. 
 
1.4. Formulación del problema 
1.4.1. Problema General. 
¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral del personal profesional de enfermería del servicio de 
neonatología del hospital Sabogal Callao-2018? 
 
1.4.2. Problemas específicos. 
Problema específico 1. 
¿Cuál es la relación que existe entre la dimensión autorrealización del  
clima  organizacional y la satisfacción laboral del personal profesional de 
enfermería del servicio de neonatología del hospital Sabogal Callao-2018? 
Problema específico 2.  
¿Cuál es la relación que existe entre la dimensión involucramiento del clima 
 organizacional y la satisfacción laboral del personal profesional de 





Problema específico 3.  
¿Cuál es la relación que existe entre la dimensión supervisión del clima 
 organizacional y la satisfacción laboral del personal profesional de 
 enfermería del servicio de neonatología del hospital Sabogal Callao-2018? 
Problema específico 4.  
¿Cuál es la relación que existe entre la dimensión comunicación del clima 
 organizacional y la satisfacción laboral del personal profesional de 
 enfermería del servicio de neonatología del hospital Sabogal Callao-2018? 
Problema especifico 5. 
¿Cuál es la relación que existe entre la dimensión condiciones laborales del 
 clima  organizacional y la satisfacción laboral del personal profesional de 
 enfermería del servicio de neonatología del hospital Sabogal Callao-2018?  
1.5. Justificación. 
El estudio de investigación realizado,  es propicio porque servirá de inicio del plan 
de mejora que se propondrá al terminar el mismo. Y es importante porque 
responde a las necesidades del personal profesional de enfermería del servicio de 
neonatología del hospital Sabogal Callao-2018. 
 
Justificación teórica. 
El presente estudio realizado, constituye un aporte teórico en la medida que 
incrementará el conocimiento sobre el nivel la importancia de mantener un clima 
dentro de la organización que otorgue la satisfacción de las necesidades de los 
colaboradores, de la misma organización y del usuario externo. 
En la investigación se presentan antecedentes y fundamentos teóricos que 
permiten abordar científicamente el problema planteado, pues el análisis de  las 
diferentes teorías sobre el clima organizacional y la satisfacción laboral son  




La investigación realizada tendrá relevancia social ya que será importante que el 
personal involucrado primero conozca los resultados, tanto como para tomar 
medidas correctivas, como para que sirva de modelo en otros servicios del 
hospital en mención. 
Se espera entonces que mediante esta investigación se reconozca y 
socialice la importancia que tiene el clima organizacional y su relación que tiene 
con la satisfacción laboral de los colaboradores del hospital. 
Justificación práctica. 
En cuanto a las implicancias prácticas, contribuirá a plantear posibles soluciones 
a los problemas encontrados ya que los resultados serán de conocimiento a las 
autoridades y todo el personal involucrado. 
 Los resultados de esta investigación sustentan la importancia del mantener 
un clima organizacional adecuado para así de esta manera los colaboradores 
manifiesten y demuestren su satisfacción tanto de la organización como las 
personales. 
1.6. Hipótesis 
1.6.1. Hipótesis General. 
Existe relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del 
 personal profesional de enfermería del servicio de neonatología del 
 hospital Sabogal Callao-2018. 
1.6.2. Hipótesis Específicas. 
Hipótesis Específica 1 
Existe relación entre la dimensión autorrealización del clima organizacional 
 y la satisfacción laboral del personal profesional de enfermería del servicio 
 de neonatología del hospital Sabogal Callao-2018. 
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Hipótesis Específica 2 
Existe relación entre la dimensión involucramiento del clima organizacional
 y la satisfacción laboral del personal profesional de enfermería del servicio 
 de neonatología del hospital Sabogal Callao-2018. 
Hipótesis Específica 3 
Existe relación entre la dimensión supervisión del clima organizacional y  la 
 satisfacción laboral del personal profesional de enfermería del servicio de 
 neonatología del hospital Sabogal Callao-2018. 
Hipótesis Específica 4 
Existe relación entre la dimensión comunicación del clima organizacional y 
 la satisfacción laboral del personal profesional de enfermería del servicio de 
 neonatología del hospital Sabogal Callao-2018. 
Hipótesis Específica 5 
Existe relación entre la dimensión condiciones laborales del clima 
 organizacional y la satisfacción laboral del personal profesional de 
 enfermería del servicio de neonatología del hospital Sabogal Callao-2018. 
 
1.7. Objetivos 
1.7.1. Objetivo general. 
 Establecer la relación que existe entre el clima organizacional y la 
 satisfacción laboral del personal profesional de enfermería del servicio de 






1.7.2. Objetivos Específicos. 
Objetivo Específico 1 
Determinar la relación que existe entre la dimensión autorrealización del 
clima organizacional y la satisfacción laboral del personal profesional de 
enfermería del servicio de neonatología del hospital Sabogal Callao-2018. 
Objetivo Específico 2 
Determinar la relación que existe entre la dimensión involucramiento del 
clima organizacional y la satisfacción laboral del personal profesional de 
enfermería del servicio de neonatología del hospital Sabogal Callao-2018. 
Objetivo Específico 3 
Determinar la relación que existe entre la dimensión supervisión del clima 
organizacional y la satisfacción laboral del personal profesional de 
enfermería del servicio de neonatología del hospital Sabogal Callao-2018. 
Objetivo Especifico 4 
Determinar la relación que existe entre la dimensión comunicación del 
clima organizacional y la satisfacción laboral del personal profesional de 
enfermería del servicio de neonatología del hospital Sabogal Callao-2018. 
Objetivo Específico 5 
Determinar la relación que existe entre la dimensión condiciones laborales 
del clima organizacional y la satisfacción laboral del personal profesional de 































2.1. Diseño de estudio 
El diseño de estudio es el plan o estrategia que se desarrolla para obtener la 
información que se requiere en una investigación y responder al planteamiento del 
problema. (Hernández, 2014 pp. 128) 
 Esta investigación se desarrolla bajo un diseño no experimental,  porque es 
un tipo de estudio que se realiza sin la manipulación deliberada de las variables y 
en los que solo se observan los fenómenos en su ambiente natural para 
analizarlos. (Hernández, 2014 pp. 129,152,) 
 De corte transversal,  ya que los datos se recolectaron en un sólo momento 
dado. (Hernández, 2014 pp.154) 










  A: personal profesional de enfermería del servicio de neonatología 
  B1: variable 1 clima organizacional 
  B2: variable 2 satisfacción laboral 
  r :  relación entre las variables 
                                           B1 
                                             
          A                              r 
 
                                           B2 




La investigación con enfoque cuantitativo, ya que utiliza la recolección de datos 
para probar hipótesis con base en la medición numérica y el análisis estadístico, 
con el fin de establecer pautas de comportamiento y probar teorías. (Hernández  
2014, p. 4). 
 El método que se usó fue el método hipotético deductivo, porque se inició 
con la observación del fenómeno a estudiar, se plantearon los problemas e 
hipótesis respectivas y que luego del análisis correspondiente se verificó y 
comprobó la verdad de los enunciados deducidos. (Lorenzano, 1994). 
 
2.1.2 Tipo de investigación 
Esta investigación es de tipo básica, prospectiva,  
 Básica porque tiene como finalidad la obtención y recopilación de 
 información para ir construyendo una base de conocimiento teórico 
 (Landeao, 2007, p 55)  
Es prospectiva porque se registra la información según van ocurriendo los 
 fenómenos. (Hernández, 2014, p 93). 
El alcance de la investigación es correlacional ya que en estos estudios se 
 pretenden conocer la relación o grado de asociación que exista entre dos o 
 más conceptos, categorías o variables en un contexto específico y además 
 describen las relaciones en un momento determinado. (Hernández, 
 2014 pp. 93, 98, 129,157). 
 
2.2.- Variables, operacionalización 
Se establecen como variables de estudio al clima organizacional y la 
satisfacción laboral, son de naturaleza cuantitativa y de escala ordinal y 




2.2.1. Definición conceptual de las variables 
Variable 1: Clima Organizacional 
 Percepción sobre aspectos vinculados al ambiente de trabajo (Palma 
 2004). 
 Variable 2: Satisfacción Laboral 
 Disposición o tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada en 
 creencias, vivencias y valores desarrollados a partir de su experiencia 
 ocupacional. (Palma 2004). 
     2.2.2. Definición operacional de las variables 
Tabla 1 
Matriz operacional de la variable clima organizacional  
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Matriz operacional de la variable satisfacción laboral 
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2.3.  Población, muestra y muestreo 
2.3.1. Población 
Para Hernández (2014), la población es el conjunto de todos los casos 
que concuerdan con determinadas especificaciones. (p. 174). 
La población de este estudio está conformada por 47 profesionales de 
enfermería del servicio de neonatología del hospital Sabogal, con las 
siguientes características: 
a. Licenciadas en enfermería 
b. Profesionales que trabajen en el servicio de neonatología 
c. Tiempo de servicio mayor a dos años. 
Criterios de Inclusión 
a. Personal profesional que tengan un tiempo de servicio mayor a dos 
años. 
b. Personal profesional nombrado y contratado bajo diferente 
modalidad. 
c. Personal que desee participar en  la investigación 
Criterios de exclusión 
a. Personal profesional que se encuentran de vacaciones. 
b. Personal profesional que se encuentran con licencia por maternidad 
o licencia por enfermedad. 
c. Personal profesional que no desee participar en la investigación. 
2.3.2. Muestra 
 Se entiende por muestra al subgrupo del universo o población del cual se 
recolectan los datos y que debe ser representativo de ésta. Hernández 
(2014) (p. 173).  
    Debido a que la cantidad de profesionales de enfermería del servicio de 
neonatología es relativamente pequeña y se tiene fácil acceso a cada uno 
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de ellas, la muestra será equivalente a la totalidad de la población, es decir 
en número de 47 profesionales ya que reunieron los criterios de inclusión y 
exclusión. 
2.3.4. Muestreo 
 En la investigación debido a que la población es pequeña y accesible se 
toma como muestra la totalidad de la población es decir se trata de  
muestra no probabilística o población censal.  En los muestreos no 
probabilísticos, la elección de los elementos no depende de la probabilidad 
sino de causas relacionadas con las características de la investigación 
(Hernández, 2104, p. 176) 
Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
2.3.3. Técnica de recolección de datos.  
La técnica utilizada en la investigación para medir el clima organizacional y la 
satisfacción laboral es la aplicación de dos encuestas, técnica basada en 
preguntas dirigidas a un número de personas, la cual emplea cuestionarios para 
indagar sobre las características que se desea medir o conocer (Hernández, 
2010) 
2.3.4. Instrumentos de recolección de datos: 
El instrumento es el recurso que utiliza el investigador para registrar información o 
datos sobre las variables que tiene en mente. Hernández (2014). Los 
instrumentos que se utilizaron en la investigación son dos cuestionarios que van a 
medir las dos variables: clima organizacional y satisfacción laboral elaborados por 
Sonia Palma (2004) 
Ficha técnica del primer instrumento  
Nombre: Escala de Clima Laboral de Sonia Palma Carrillo  
 
El clima laboral o clima organizacional son conceptos considerados como 
sinónimos por varios autores y cada autor le denota un concepto de acuerdo  a lo 
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que desea investigar, en este caso se tomará a Sonia Palma (2004) quien  
plantea que el clima organizacional o laboral es la percepción que tiene el 
trabajador respecto a su ambiente de trabajo. 
 
Características generales 
 Ficha técnica. 
Nombre de la Escala : Clima Laboral CL-SPC  
Autora : Sonia Palma Carrillo 
Administración : Individual o colectiva 
Duración : 15 a 30 minutos aproximadamente. 
Aplicación : Trabajadores con dependencia laboral 
Significación : Nivel de percepción global del ambiente laboral y específica con 
relación a la autorrealización, involucramiento laboral, supervisión, comunicación 
y condiciones laborales. 
Descripción. 
La Escala CL-SPC fue diseñada y elaborada por la Psicóloga Sonia Palma 
Carrillo como parte de sus actividades de profesora investigadora en la Facultad 
de Psicología de la Universidad Ricardo Palma (Lima, Perú). Se trata de un 
instrumento  diseñado con la técnica de Likert comprendiendo en su versión final 
un total de 50 ítems que exploran la variable Clima Laboral definida 
operacionalmente como la percepción del trabajador con respecto a su ambiente 
laboral y en función a aspectos vinculados corno posibilidades de realización 
personal, involucramiento con la tarea asignada, supervisión que recibe, acceso a 
la información relacionada con su trabajo en coordinación con sus demás 
compañeros y condiciones laborales que facilitan su tarea. 
Escala de respuestas:  
Ninguno o nunca  (  1  ) 
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Poco    (  2  ) 
Regular o Algo  (  3  ) 
Mucho   (  4  ) 
Todo o siempre  (  5  ) 
Factor que evalúa                Preguntas número 
Autorrealizacion               1-6-11-16-21-26-31-36-41-46 
Iinvolucramiento laboral                         2-7-12-17-22-27-32-37-42-47 
Supervisión                 3-8-13-18-23-28-33-38-43-48 
Comunicación       4-9-14-19-24-29-34-39-44-49 
Condiciones laborales                      5-10-15-20-25-30-35-40-45-50 
Procedimiento de puntuación: 
Tabla 3  
Puntuación de la escala del clima organizacional 
Clima organizacional Nivel 
50 – 116 Bajo 
117 – 183 Medio 
184 – 250 Alto 
                      
Baremación 
Para la baremación se consideran las puntuaciones transformadas a escalas, las 






Baremo de la Escala para medir el clima organizacional 
Nivel Autorrealización Involucramiento 
laboral 


























Ficha técnica del segundo instrumento  
Nombre: Escala de Satisfacción Laboral de Sonia Palma Carrillo 
 
Características generales 
 Ficha técnica. 
a. Nombre del Test: Escala de satisfacción Laboral 
b. Nombre del Autor: Sonia Palma Carrillo. 
c. Particularidad: Instrumento de exploración Psicológico. 
d. Objetivo: Evaluar el nivel de satisfacción laboral de trabajadores. 
e. Estructuración: La prueba tiene 7 factores: 
Factor I: Condiciones Físicas y/o Materiales 
Factor II: Beneficios Laborales y/o Remunerativos 
Factor III: Políticas Administrativas 
Factor IV: Relaciones Sociales 
Factor V: Desarrollo Personal 
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Factor VI: Desempeño de Tareas 
Factor VII: Relación con la Autoridad 
Descripción  
a. Escala tipo Likert. 
b. Consta de 36 ítems. 
c. Administración: individual y colectiva. 
d. Tiempo: Aproximadamente 20 minutos.. 
e. Utilidad: Elaboración de planes de intervención a nivel organizacional. 
f.  Edad: 17 en adelante. 
Calificación 
El puntaje total resulta de sumar las puntuaciones alcanzadas en las respuestas a 
cada ítem; el puntaje que se puede alcanzar oscila entre 36 y 180. Los puntajes 
altos significan una satisfacción frente al trabajo y los puntajes bajos una 
insatisfacción frente al trabajo. 
Los puntajes se asignan como sigue: 
TA  Totalmente de acuerdo.  5 Puntos 
A  De acuerdo.    4 Puntos 
I  Indeciso.    3 Puntos 
D  En desacuerdo.   2 Puntos 
TD  Totalmente en desacuerdo. 1 Punto 
En el caso de ítems negativos (aquellos que poseen un asterisco en la hoja de 




Distribución de ítems: 
Factor I: Condiciones físicas y/o materiales       1, 13, 21, 28, 32 
Factor II: Beneficios laborales y/o remunerativos   2, 7, 14, 22 
Factor III: Políticas administrativas              8, 15, 17, 23, 33 
Factor IV:  Relaciones sociales                3, 9, 16, 24 
Factor V: Desarrollo personal          4, 10, 18, 25, 29, 34 
Factor VI: Desempeño de tareas                          5, 11, 19, 26, 30, 35 
Factor VII: Relación con la autoridad        6, 12, 20, 27, 31, 36 
 
Procedimiento de puntuación: 
 
Tabla 5 
Puntuación de la escala satisfacción laboral 
Satisfacción Laboral NIVEL 
36 - 83 Bajo 
84 - 131 Medio 




Para la baremización se consideraron las puntuaciones transformadas a escalas, 





























































2.3.5. Validación y confiabilidad de los instrumentos 
Validación de los instrumentos. 
La validación de un instrumento, en términos generales, se refiere al grado en que 
un instrumento en verdad mide la variable que se busca medir. (Hernández, 2014 
p. 200). 
Para la investigación se utilizaron instrumentos sobre clima organizacional y 
satisfacción laboral, validados por  la autora Sonia Palma Carrillo. 
 
Confiabilidad de los instrumentos 
La confiabilidad de un instrumento es el grado en que un instrumento produce 
resultados consistentes y coherentes y en que su aplicación repetida, al mismo 
individuo u objeto produce resultados iguales. (Hernández, 2014 p, 200) 
La Confiabilidad de estos instrumentos se realizó según el Alfa de Cronbach, 
cuya fórmula determina el grado de consistencia y precisión. La escala de 







                        Niveles de confiabilidad 
Valores Nivel 
0,81 a 1,00 Muy alta 
0,61 a 0,80 Alta 
0,41 a 0,60 moderada 
0,21 a 0,40 Baja 
0,01 a 0,20 Muy baja 
 
 
Para determinar la confiabilidad del instrumento se calculará el coeficiente de 
confiabilidad  Alfa  de  Crombach,  pues  se  requiere  una  sola  administración  





Dónde:              = Alfa de Crombach 
K = número de ítems  
Vi = varianza inicial  
Vt = varianza total 
 
 
El Alfa de Cronbach determina la confiabilidad en escalas cuyos ítems tienen 
como respuesta más de dos alternativas.  Agrega que determina el grado de 
consistencia y precisión. La escala de valores que determina la confiabilidad 






Criterio de confiabilidad de valores 
Coeficiente de  Alfa de Cronbach de Clima organizacional 
 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,960 50 
 
Confiabilidad muy alta 
 
 
Coeficiente de Alfa de Cronbach de Satisfacción laboral 
Estadísticas de fiabilidad 




Confiabilidad muy alta 
 
2.4. Métodos de análisis de datos 
Al termino de la aplicación de los cuestionaros se transferirá la información 
obtenida a una base de datos, utilizando la hoja de cálculo Microsoft Excel con el 
propósito de organizar una tabla y  trasladar los datos al programa estadístico 
SPSS, que nos permitirá luego obtener los porcentajes, frecuencias  en tablas y 
en gráficos representando a los resultados obtenidos, los cuales serán sujetos a 
discusión luego de su representación. 
2.5. Aspectos Éticos 
Los datos indicados en esta investigación serán trabajadas bajo principios éticos 
como la autonomía, el respeto, beneficencia y no maleficencia. 
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 Se mantendrá en el anonimato a todos los participantes que colaboren en 
esta investigación.           . 
            De igual forma en el marco teórico se tendrá en cuenta los parámetros 
establecidos e indicados para realizare este tipo de estudio, evitando copia de 
otras investigaciones. 
            Finalmente los resultados de la investigación no serán adulteradas o 
plagiadas de otras investigaciones haciéndose un buen uso de la investigación en 











































3.1.- Resultados descriptivos Univariados 
3.1.1.-Variable clima organizacional 
Tabla 8 
Distribución de Clima organizacional, personal profesional de enfermería del 
servicio de neonatología del hospital Sabogal Callao-2018. 
 
  Frecuencia Porcentaje 
  Bajo 7 14,9 
Medio 10 21,3 
Alto 30 63,8 





Figura 1 . Frecuencia Clima organizacional, personal profesional de 
enfermería del servicio de neonatología del hospital Sabogal Callao-2018. 
 
En la tabla 8 y figura 1 se observa que, respecto a la variable Clima 
organizacional, existe una percepción del  36,2% con respecto a un nivel entre 
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Bajo y Medio y el 63,83% presenta un nivel Alto, en personal profesional de 
enfermería del servicio de neonatología del hospital Sabogal Callao-2018. 
 
Tabla 9 
Distribución de las dimensiones del clima organizacional, personal profesional 
de enfermería del servicio de neonatología del hospital Sabogal Callao-2018. 
 
Dimensiones 
Bajo Medio Alto 
F % F % F % 
Autorrealización 8 17.00% 10 21,3% 29 61,7% 
Involucramiento 
Laboral 6 12,8% 11 23,4% 30 63,8% 
Supervisión 9 19,1% 15 31,9% 23 48,9% 
Comunicación 7 14,9% 15 31,9% 25 53,2% 
Condiciones Laborales 7 14,9% 14 29,8% 26 55,3% 
















Figura 2 . Frecuencia de las dimensiones de la variable Clima organizacional, 





En la tabla 9  y figura  2 se observan las diferentes dimensiones sobre la 
variable clima organizacional, en cuanto a la Autorrealización el porcentaje 
representativo lo da el nivel alto con un 61,7% y un 38,3% entre el nivel bajo y 
medio, en la dimensión involucramiento laboral el 63,8% está representado 
por un nivel alto y con porcentajes menores el nivel bajo y nivel medio con un 
12,8% y 23,4% respectivamente, en cuanto a la dimensión de supervisión el 
48,9% esta representando al nivel alto, el nivel medio con un 31,9% y el nivel 
bajo con un 19,1%, con respecto a la dimensión comunicación es 
representado un porcentaje elevado el nivel alto con un 53,2% y los niveles 
entre medio y bajo con un 46,8%, finalmente en la dimensión de condiciones 
laborales el 55,3% esta representado por un nivel alto mientras que el nivel 





3.1.2.-Variable satisfacción laboral 
 
Tabla 10 
Distribución de Satisfacción laboral, personal profesional de enfermería del 


















  Frecuencia Porcentaje 
 Bajo 4 8,5 
Medio 10 21,3 
Alto 33 70,2 

















Figura 3 . Frecuencia Satisfacción laboral, personal profesional de enfermería 
del servicio de neonatología del hospital Sabogal Callao-2018. 
 
En la tabla 10 y figura 3  se observa que, respecto a la variable Satisfacción 
laboral, resalta el 70,21% de un nivel Alto, en comparación con el  30,31% de 
un nivel Bajo y Medio en el  personal profesional de enfermería del servicio de 
neonatología del hospital Sabogal Callao-2018. 
 
Tabla 11 
Distribución de las dimensiones de Satisfacción Laboral, personal profesional 
de enfermería del servicio de neonatología del hospital Sabogal Callao-2018. 
Dimensiones 
Bajo Medio Alto 
F % F % F % 
Condiciones físicas y/o laborales 4 8,5% 19 40,4% 24 51,1% 
Beneficios laborales y/o 
remunerativos 3 6,4% 21 44,7% 23 48,9% 
Políticas administrativas 4 8,5% 17 36,2% 26 55,3% 
Relaciones Sociales 4 8,5% 22 46,8% 21 44,7% 
Desarrollo personal 3 6,4% 14 29,8% 30 63,8 
Desempaño de tareas 3 6,4% 10 21,3 34 53,9 
Relación con la autoridad 4 8,5% 15 31,9 28 59,6 




Figura 4 . Frecuencia de las dimensiones de la variable Satisfacción laboral, 
personal profesional de enfermería del servicio de neonatología del hospital 
Sabogal Callao-2018. 
 
En la Tabla 11  y figura 4 se observan las diferentes dimensiones de la 
variable satisfacción laboral, encontrándose que en la dimensión condiciones 
físicas y materiales existe un nivel alto con un 51,1% y entre el nivel medio y 
bajo el 48,9%, en la dimensión beneficios laborales y/o remunerativos existe 
un nivel alto con un 48,9%, un nivel medio con un 44,7% y un nivel bajo de 
6,4% percibido, en la dimensión de políticas administrativas existe un nivel 
alto representado por el 55,3% seguido de los niveles medio y bajo con un 
44,7%, por otro lado en la dimensión relaciones sociales existe un nivel alto de 
satisfacción representado por el 44,7% y el 55,3% esta representando a los 
niveles bajo y medio, en la dimensión desarrollo personal existe un nivel alto 
con un 63,8% y los niveles medio y bajo con 29,8% y 6,4% respectivamente, 
en cuanto a la dimensión desempeño de tareas existe un nivel alto 
representado por el 72,3% y el nivel medio y bajo suman el 27,7%, finalmente 
en la dimensión relación con la autoridad el nivel alto está representado por el 
59,6% el nivel medio con el 31,9% y el nivel bajo por el 8,5%. 
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Autorrealización y Satisfacción laboral, personal profesional de enfermería del 






Tabla cruzada Autorrealización*Satisfacción laboral 
  
Satisfacción laboral 
Total Bajo Medio Alto 
    F          %  Frec      % Frec        % Frec       % 
Autorrealización Bajo 0           0,0 6         12,8 2          4,3 8          17,0 
 Medio  4           8,5 4           8,5  2          4,3 10        21.3 
 Alto  0           0,0 0           0,0 29       61,7 29        61,7 







Como se observa en la tabla 12; Autorrealización en un nivel Bajo, el 12,8% 
de personal profesional de enfermería del servicio de neonatología del 
hospital Sabogal Callao-2018 presenta Satisfacción laboral un nivel Medio y el 
4,3% presenta un nivel Alto. Por otro lado, Autorrealización en un nivel Medio 
mantiene similar resultado en la satisfacción baja y media con el 8,5% y el 
4,3% presenta un nivel Alto. Así mismo, Autorrealización en un nivel Alto, el 
porcentaje representativo es par el nivel alto de satisfacción con un 61,70% en 













Involucramiento laboral y Satisfacción laboral, personal profesional de 




Tabla cruzada Involucramiento laboral*Satisfacción laboral 
  
Satisfacción laboral 
Total Bajo Medio Alto 
  Frec     % Frec     % Frec    % Frec    % 
Involucramiento laboral Bajo 0        0,0 6      12,8 0        0,0 6      12,8 
 Medio 4        8,5 3        6,4 4        8,5 11    23,4 
 Alto 0        0,0 1        2,1 29     61,7 30    63,8 




Como se observa en la tabla 13; Involucramiento laboral en un nivel Bajo, el 
12,8% de personal profesional de enfermería del servicio de neonatología del 
hospital Sabogal Callao-2018 presenta Satisfacción laboral un nivel Medio.  
Por otro lado, Involucramiento laboral en un nivel Medio, el 8,5% representa el 
nivel bajo y el nivel alto de satisfacción mientras que el nivel medio esta 
representado por le 6,4%.  Así mismo, Involucramiento laboral en un nivel 
Alto, el personal profesional de enfermería del servicio de neonatología del 





Supervisión y Satisfacción laboral, personal profesional de enfermería del 




Tabla cruzada Supervisión*Satisfacción laboral 
  
Satisfacción laboral 
Total Bajo Medio Alto 
    Frec           
% 
Frec          % Frec          % Frec           
% 
Supervisión Bajo 0            0,0 7          14,9 2            4,3 9          19,1 
 Medio  4            8,5 3            6,4 8          17,0 15        32,9 
 Alto  0            0,0 0            0,0 23        48,9 23        48,9 





Como se observa en la tabla 14; Supervisión en un nivel Bajo, el 14,9% de 
personal profesional de enfermería del servicio de neonatología del hospital 
Sabogal Callao-2018 presenta Satisfacción laboral un nivel Medio. Por otro 
lado, Involucramiento laboral en un nivel en un nivel Medio, presenta 
Satisfacción laboral nivel Alto con un 17%, Así mismo, Involucramiento laboral 
en un nivel Alto, el 48,9% de personal profesional de enfermería del servicio 
de neonatología del hospital Sabogal Callao-2018 presenta Satisfacción 
laboral un nivel Alto. 
 
Tabla 15 
Comunicación y Satisfacción laboral, personal profesional de enfermería del 
servicio de neonatología del hospital Sabogal Callao-2018. 
 
Tabla cruzada Comunicación*Satisfacción laboral 
  
Satisfacción laboral 
Total Bajo Medio Alto 
    Frec         % Frec          % Frec        % Frec          % 
Comunicación Bajo 0           0,0 6          12,8 1           2,1 7          14,9 
 Medio  4           8,5 4            8,5 7         14,9 15        31,9 
 Alto  0           0,0 0            0,0 25       53,2 25        53,2 
                            Total   4           8,5 10        21,3 33       70,2 47      100,0 
 
Interpretación: 
Como se observa en la tabla 15; Comunicación en un nivel Bajo, el 12,8% de 
personal profesional de enfermería del servicio de neonatología del hospital 
Sabogal Callao-2018 presenta Satisfacción laboral un nivel Medio. Por otro 
lado, Comunicación en un nivel en un nivel Medio, el personal profesional de 
enfermería del servicio de neonatología del hospital Sabogal Callao-2018 
presenta Satisfacción laboral Alto con el 14,9%. Así mismo, Comunicación en 
un nivel en un nivel Alto, el 53,19% de personal profesional de enfermería del 
servicio de neonatología del hospital Sabogal Callao-2018 presenta 







Condiciones laborales y Satisfacción laboral, personal profesional de 
enfermería del servicio de neonatología del hospital Sabogal Callao-2018. 
 
Tabla cruzada Condiciones laborales*Satisfacción laboral 
  
Satisfacción laboral 
Total Bajo Medio Alto 
    Frec         %  Frec         %  Frec         % Frec         % 
Condiciones Laborales Bajo 0         0,0 6        12,8 1          2,1 7        14,9 
 Medio  4         8,5 3          6,4 7        14,9 14      29,9 
 Alto  0         0,0 1          2,1 25      53,2 26      55,3 
                                                      Total   4         8,5 10      21,3 33      70,2 47    100,0 
 
Interpretación: 
Como se observa en la tabla 16; Condiciones laborales en un nivel Bajo, el 
12,8% de personal profesional de enfermería del servicio de neonatología del 
hospital Sabogal Callao-2018 presenta Satisfacción laboral un nivel Medio. 
Por otro lado, Condiciones laborales en un nivel Medio, 14,9% de personal 
profesional de enfermería del servicio de neonatología del hospital Sabogal 
Callao-2018 presenta Satisfacción laboral nivel Alto. Así mismo, Condiciones 
laborales en un nivel en un nivel Alto, el personal profesional de enfermería 
del servicio de neonatología del hospital Sabogal Callao-2018 presenta 















3.3.- Resultados  Correlacionales 
 
Hipótesis de Investigación 
 
Hipótesis general 
Existe relación entre el Clima organizacional y la Satisfacción laboral del 
personal profesional de enfermería del servicio de neonatología del hospital 
Sabogal Callao-2018. 
Prueba estadística: rho de Spearman 
 
Tabla 17 
Prueba de Spearman Clima organizacional y Satisfacción laboral, del personal 









Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlación 1,000 ,825
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 47 47 
Satisfacción laboral Coeficiente de correlación ,825
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 47 47 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Existe una relación significativa muy alta y directamente proporcional (r= 
0,825) entre Clima organizacional y Satisfacción laboral del personal 




Hipótesis especifica 1 
Existe relación entre la dimensión el Autorrealización del clima organizacional 
y la Satisfacción laboral del personal profesional de enfermería del servicio de 




Prueba estadística: rho de Spearman 
 
Tabla 18 
Prueba de Spearman Autorrealización y Satisfacción laboral, del personal 







Rho de Spearman Autorrealización Coeficiente de correlación 1,000 ,768
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 47 47 
Satisfacción laboral Coeficiente de correlación ,768
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 47 47 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Existe una relación significativa alta y directamente proporcional (r=0.768) 
entre la dimensión Autorrealización del clima organizacional y la Satisfacción 
laboral del personal profesional de enfermería del servicio de neonatología del 
hospital Sabogal Callao-2018. 
 
 
Hipótesis especifica 2 
Existe relación entre la dimensión Involucramiento laboral del clima 
organizacional y la Satisfacción laboral del personal profesional de enfermería 
del servicio de neonatología del hospital Sabogal Callao-2018. 








Prueba de Spearman Involucramiento laboral y Satisfacción laboral, del 








Rho de Spearman Involucramiento laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,779
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 47 47 
Satisfacción laboral Coeficiente de correlación ,779
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 47 47 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Existe una relación significativa alta y directamente proporcional (r=0,779) 
entre la dimensión Involucramiento laboral del clima organizacional y la 
Satisfacción laboral del personal profesional de enfermería del servicio de 
neonatología del hospital Sabogal Callao-2018. 
 
Hipótesis especifica 3 
 
Existe relación entre la dimensión Supervisión del clima organizacional y la 
Satisfacción laboral del personal profesional de enfermería del servicio de 
neonatología del hospital Sabogal Callao-2018. 











Prueba de Spearman Supervisión y Satisfacción laboral, del personal 







Rho de Spearman Supervisión Coeficiente de correlación 1,000 ,645
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 47 47 
Satisfacción laboral Coeficiente de correlación ,645
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 47 47 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Existe una relación significativa alta y directamente proporcional (r= 0,645) 
entre la dimensión Supervisión del clima organizacional y la Satisfacción 
laboral del personal profesional de enfermería del servicio de neonatología del 
hospital Sabogal Callao-2018. 
 
 
Hipótesis especifica 4 
Existe relación entre el Comunicación y Satisfacción laboral del personal 
profesional de enfermería del servicio de neonatología del hospital Sabogal 
Callao-2018. 
 








Prueba de Spearman Comunicación y Satisfacción laboral, del personal 









Rho de Spearman Comunicación Coeficiente de correlación 1,000 ,700
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 47 47 
Satisfacción laboral Coeficiente de correlación ,700
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 47 47 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Existe una relación significativa alta y directamente proporcional (r=0,70) entre 
la dimensión Comunicación del clima organizacional y la Satisfacción laboral 
del personal profesional de enfermería del servicio de neonatología del 
hospital Sabogal Callao-2018. 
 
Hipótesis especifica 5 
 
Existe relación entre el Condiciones laborales y Satisfacción laboral del 
personal profesional de enfermería del servicio de neonatología del hospital 
Sabogal Callao-2018. 
 









Prueba de Spearman Condiciones laborales y Satisfacción laboral, del 









Rho de Spearman Condiciones Laborales Coeficiente de correlación 1,000 ,652
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 47 47 
Satisfacción laboral Coeficiente de correlación ,652
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 47 47 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Existe una relación significativa alta y directamente proporcional (r=0,652) 
entre la dimensión Condiciones laborales del clima organizacional y la 
Satisfacción laboral del personal profesional de enfermería del servicio de 



































El principal objetivo de esta investigación fue establecer la relación que existe 
entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del personal profesional de 
enfermería del servicio de neonatología del hospital Sabogal Callao – 2018. 
 Siendo el  clima organizacional  el ambiente interno de una organización, 
como tal constituye  una pieza clave para el desarrollo de los colaboradores y por 
ende  de la misma organización. Chiavenato (2007). Es importante reconocer a 
los hospitales como una organización estructurada con personal especializado 
que se relacionan con personas necesitadas de atención de salud, con los 
mismos compañeros, y con las diferentes autoridades, es decir que el clima 
organizacional y la satisfacción laboral son relevantes en el comportamiento del 
personal que labora en los hospitales. Valle (2001). Se puede afirmar que la 
satisfacción laboral entendida por varios estudiosos como la actitud que tiene el 
trabajador frente a su propio trabajo, basada en creencias y un sistema de valores 
personal frente al puesto de trabajo, donde están en juego características y 
percepciones hacia la satisfacción de metas y objetivos tanto propios como 
personales. Robbins (1999). 
 En cuanto a la hipótesis general  con los resultados obtenidos en esta 
investigación: el Valor de  p< 0,01 y el coeficiente de Rho Spearman con un valor 
de 0,825, se puede afirmar que existe una relación significativa muy alta entre el 
clima organizacional y la satisfacción laboral del personal profesional de 
enfermería  
 Diversos estudios lo manifiestan como: Arboleda (2017), Chávez (2015), 
Manosalva (2015), Zambrano (2015), Montoya (2017), Casano y Rivas (2014), 
con poblaciones similares a la de este estudio, señalando que existe una relación 
significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del personal de 
enfermería dentro de los diversos centros asistenciales.  
 Por otro lado estudios con  poblaciones diferentes  o mixtas, según: Peña 
(2015), Zans (2016),  Palacio (2015), Serrano y Rey (2015), Quiñones (2015) 
demostraron  que existe una relación significativa, una relación positiva, entre el 
clima organizacional y la satisfacción laboral tanto del personal asistencial como 
personal  administrativo de empresas de diversa índole. Y en lo que a poblaciones 
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diferentes se refiere: Inocente (2016) en su trabajo de investigación con 
trabajadores de un banco y Quispe (2015) es decir, población netamente 
administrativo. Demostrándose de esta manera que a pesar de tener poblaciones 
diferentes se mantiene una relación positiva o significativa entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral, siendo estos resultados un  reflejo de la 
realidad problemática en estudio, que a pesar de las diferentes situaciones en el 
día a día en el centro de trabajo, desarrollando  diferentes tareas e inconvenientes 
que se tienen con la autoridad, con los mismas compañeros de trabajo, así como 
de la propia organización, se percibe una relación significativa entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral. 
 En relación a la primera hipótesis específica los resultados obtenidos 
indican que existe relación significativa entre la dimensión autorrealización de la 
variable clima organizacional con la satisfacción laboral del personal profesional 
de enfermería del servicio de neonatología ya que el nivel de significancia 
calculada es p<0,01 y el coeficiente de correlación de Rho de Spearman tiene 
valor de 0,768 y corroborándose en las tablas cruzadas en donde se observan 
que en el nivel alto de la autorrealización arroja un valor de 61,7% en el nivel alto 
de la satisfacción laboral. Bravo (2015), en su trabajo de investigación  manifiesta 
una relación positiva y directa entre la autorrealización y la satisfacción laboral, 
entendiéndose ésta como las oportunidades de progresar y actividades que 
permiten el desarrollo personal. Palma (2004); en la realidad problemática se 
observa que a pesar de los inconvenientes y por ser un servicio especializado, la 
autorrealización del personal profesional de enfermería del servicio de 
neonatología demostró mantenerse autorrealizado, siendo positivo o provechoso  
tanto para el personal involucrado como para la organización. 
 En relación a la segunda hipótesis específica los resultados obtenidos 
indican que existe relación significativa entre la dimensión involucramiento laboral 
de la variable clima organizacional con la satisfacción laboral del personal 
profesional de enfermería del servicio de neonatología ya que el nivel de 
significancia calculada es p<0,01 y el coeficiente de correlación de Rho de 
Spearman tiene valor de 0,779, observándose un nivel Alto del involucramiento 
laboral que alcanza un valor de 61,7% en el nivel de alto de la satisfacción laboral. 
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 Diversos autores menciona resultados similares tales como Mendoza 
(2012) citado por Mancisidor (2016)  y apoyado en la teoría de Palma (2004), en 
donde menciona que el involucramiento laboral está  caracterizado por la 
identificación de valores  y compromiso de la organización convirtiéndose en 
colaboradores asertivos en relación con el desempeño de sus tareas aceptando 
objetivos y valores como propios dando como resultado satisfacción laboral  
 En la tercera hipótesis específica los resultados encontrados indican que 
existe relación significativa entre la dimensión supervisión de la variable clima 
organizacional con la satisfacción laboral del personal profesional de enfermería 
del servicio de neonatología ya que el nivel de significancia calculada es p<0,01 y 
el coeficiente de correlación de Rho de Spearman tiene valor de 0,645 
corroborándose en las tablas cruzadas un nivel Alto de la supervisión, alcanzando 
un valor de 48,9% en el nivel de alto de la satisfacción laboral. 
 Palma (2005), señala como característica  de la supervisión es  la 
apreciación de  funcionalidad de los superiores dentro de la actividad laboral, 
esperando apoyo a los trabajadores para solucionar los problemas. Santamaría y 
Zaña (2) señalan que la supervisión es aplicable a mejorar la productividad, 
rentabilidad  y el desarrollo adecuado de los recursos, como lo explica con un 
resultado significativo de la supervisión. 
 Para la cuarta hipótesis específica los resultados obtenidos indican que 
existe relación significativa entre la dimensión comunicación de la variable clima 
organizacional con la satisfacción laboral del personal profesional de enfermería 
del servicio de neonatología , ya que el nivel de significancia calculada es p<0,01 
y el coeficiente de correlación de Rho de Spearman tiene valor de 0,7 y se 
observa además que el nivel Alto de la comunicación, alcanza un valor de 53,2% 
en el nivel  alto de la satisfacción laboral. 
 Palma (2004), considera a la comunicación como el grado de fluidez y 
precisión de la información para cumplir con el trabajo de la organización. Flores 
(2014), citado por Santamaría quien refrenda la estadística significativa positiva 
en cuanto a la comunicación, menciona  que la comunicación influenciará en 
cierta manera en las relaciones dentro de la organización. 
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 Finalmente, en la quinta hipótesis específica los resultados obtenidos 
demuestran que existe relación significativa entre la dimensión condiciones 
laborales de la variable clima organizacional con la satisfacción laboral del 
personal profesional de enfermería del servicio de neonatología ya que el nivel de 
significancia calculada es p<0,01 y el coeficiente de correlación de Rho de 
Spearman tiene valor de 0,652, corroborándose el nivel Alto de la comunicación, 
alcanza un valor de 53,2% en el nivel  alto de la satisfacción laboral. 
 Palma (2004) menciona que las condiciones laborales es el reconocimiento 
que la organización hace que provee los elementos  materiales, económicos 
incluso hasta tecnología para el buen desarrollo de las actividades de los 
colaboradores. Rodríguez (2005) mencionado por Mancisidor (2016) quien 
manifiesta que se hace mas agradable la convivencia en la organización cuando 
las condiciones lo expresan llegando a enriquecerse tanto la organización como el 
colaborador. 
 En esta investigación se encontraron resultados descriptivos altos para el 
clima organizacional y para la satisfacción laboral con un porcentaje de 63,8% y 
70,2% para cada variable respectivamente, datos que no son coincidentes con la 
realidad problemática del profesional de enfermería del servicio de neonatología, 
pudiéndose deber a diversos factores como por ejemplo la presencia del 
encuestador, el estado emocional del encuestado al momento de la aplicación de 
la encuesta, a pesar de ser anónimo, el encuestado pudiera brindar datos 





























Primera          Existe una relación significativa muy alta y directamente 
proporcional entre Clima organizacional y la Satisfacción    
laboral del personal profesional de enfermería del servicio de 
neonatología del hospital Sabogal Callao-2018. (r=0,825) 
Segunda……….……Existe una relación significativa alta y directamente 
proporcional entre la dimensión Autorrealización del clima 
organizacional y la Satisfacción laboral del personal 
profesional de enfermería del servicio de neonatología del 
hospital Sabogal Callao-2018. (r=0.768) 
Tercera..…………….Existe una relación significativa alta y directamente 
proporcional entre la dimensión Involucramiento laboral del 
clima organizacional y la Satisfacción laboral del personal 
profesional de enfermería del servicio de neonatología del 
hospital Sabogal Callao-2018. (r=0,779) 
Cuarta…………… Existe una relación significativa alta y directamente 
proporcional entre la dimensión Supervisión del clima 
organizacional y la Satisfacción laboral del personal 
profesional de enfermería del servicio de neonatología del 
hospital Sabogal Callao-2018. (r= 0,645) 
Quinta……….…........Existe una relación significativa alta y directamente 
proporcional entre la dimensión Comunicación del clima 
organizacional y la Satisfacción laboral del personal 
profesional de enfermería del servicio de neonatología del 
hospital Sabogal Callao-2018. (r=0,70) 
Sexta Existe una relación significativa alta y directamente 
proporcional entre la dimensión Condiciones laborales del 
clima organizacional y la Satisfacción laboral del personal 
profesional de enfermería del servicio de neonatología del 




























A las diferentes autoridades de la institución que mantengan 
en condiciones óptimas las áreas de trabajo, la comunicación 
efectiva, las relaciones sociales ya que se mantendrá al 
personal involucrado en el cumplimiento de los objetivos 
institucionales y personales. 
Segunda  
Replicar el estudio en diferentes áreas de la institución e 
incluirlos en los planes de mejora del departamento de 
enfermería. 
Tercera  
A los futuros investigadores tomar como ejemplo el presente 
trabajo, éste se podría aplicar en diferentes áreas de las 
organizaciones de salud así como también en otras de 
diferente población.  
Cuarta  
Realizar futuras investigaciones de corte longitudinal para 
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Anexo A   
Artículo Científico 
“Clima Organizacional y Satisfacción Laboral de los profesionales de 
Enfermería del Servicio de Neonatología del Hospital Sabogal Callao-
2018” 
Br. Rosa Caterine Albán Velásquez 
Resumen 
En esta investigación el objetivo general fue establecer la relación que existe 
entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del personal profesional 
de enfermería del servicio de neonatología del hospital Sabogal-Callao. 
Estudio de diseño no experimental, de corte transversal con enfoque 
cuantitativo y de tipo básica, prospectiva. La población censal estuvo 
constituida por 47 profesionales de enfermería que laboran en el mencionado 
servicio. Para evaluar las dos variables se utilizó la técnica de la encuesta y se 
aplicaron dos instrumentos utilizados por Sonia Palma, escalas tipo Likert, una 
para evaluar el Clima Organizacional y otro para la satisfacción laboral, 
validados por la misma autora y con una confiabilidad de de Alfa de Crombach 
de 0,960 y 0,918 para clima organizacional y satisfacción laboral 
respectivamente, llegando a la conclusión que existe relación significativa 
entre el clima organizacional y satisfacción laboral. 
Palabras claves: Clima organizacional, Satisfacción laboral 
Abstract 
In this research the general objective was to establish the relationship that 
exists between the organizational climate and job satisfaction of the 
professional nursing staff of the neonatology service of the Sabogal-Callao 
hospital. Non-experimental design study, of a cross-section with a quantitative 
approach and of a basic, prospective type. The census population was 
constituted by 47 nursing professionals who work in the aforementioned 
service. To evaluate the two variables the survey technique was used and two 
instruments used by Sonia Palma were applied, Likert scales, one to evaluate 
the Organizational Climate and another for job satisfaction, validated by the 
same author and with a reliability of Crombach's alpha of 0.960 and 0.918 for 
organizational climate and job satisfaction respectively, reaching the 
 
conclusion that there is a significant relationship between the organizational 
climate and job satisfaction. 
Keywords: Organizational climate, Job satisfaction. 
Introducción 
El clima organizacional constituye un elemento importante en los procesos 
organizativos, de gestión, cambio e innovación. Por su repercusión inmediata 
adquiere relevancia, tanto en los procesos, como en los resultados, y ello 
incide directamente en la calidad del propio sistema y desarrollo de las 
organizaciones. Actualmente, este fenómeno se valora y adquiere auge ante 
la necesidad de comprender los factores que influyen en el rendimiento de las 
personas. 
A nivel internacional se constatan diferentes formas de estudiar el clima 
organizacional. Desde 1978 se realizan estudios sobre clima organizacional, 
Litwin y Stringer fueron los primeros en determinar su evaluación a través de 
nueve componentes como: estructura, responsabilidad o autonomía. Por otro 
lado  Herzberg fue uno de los pioneros en el estudio de los factores de la 
satisfacción sugirió que "la real satisfacción del hombre con su trabajo 
provenía del hecho de enriquecer el puesto de trabajo, para que de esta 
manera pueda desarrollar una mayor responsabilidad y experimentar a su vez 
un crecimiento mental y psicológico". 
La OMS y la OPS proponen en el Compendio Global de las Naciones Unidas 
una plataforma de liderazgo empresarial que reconoce la existencia de 
principios universales relacionados con los derechos humanos, estándares de 
trabajo, el medio ambiente incluso de anti-corrupción. En Seúl (200) se instaló 
en el congreso de seguridad y salud en el trabajo una declaración sobre el 
ambiente de trabajo seguro y saludable como un derecho fundamental. 
A nivel nacional existen diversos trabajos de investigación sobre el estudio 
tanto del clima organizacional y de la satisfacción de los colaboradores en sus 
áreas de trabajo con múltiples poblaciones administrativas, operarios, 
personal docente, personal de salud, autoridades por mencionar a algunos  
dando respuestas a las dudas existentes entre las relaciones de estos dos 
conceptos, sugiriendo a las empresas, gobernantes y colaboradores que la 
riqueza de las organizaciones depende de los trabajadores y sus diversas 
 
relaciones .Chiang(2008), Palma (2004).Peña (2015), Vallejos (2017), Chávez 
(2015) 
En el Hospital Alberto Sabogal Callao, el clima organizacional está 
repercutiendo entre los trabajadores que laboran dentro de él, como se 
observa en el personal profesional de enfermería del servicio de neonatología, 
el profesional llega y cumple sus actividades diarias a pesar de la falta de 
materiales, equipos, sobrecarga laboral, a veces indiferencia del personal de 
supervisión, de la misma coordinación, hasta de la jefatura por ende de los 
mismas autoridades, gerentes, se sienten desprotegidos y en cuanto a las 
remuneraciones con la sobrecarga de trabajo, manifiestan que no es 
suficiente, existe falta de liderazgo, la comunicación y las relaciones 
interpersonales están venidas a menos, y eso afecta la satisfacción laboral 
personal 
Metodología 
Estudio de investigación de diseño no experimental sin la manipulación 
deliberada de las variables y en los que solo se observan los fenómenos en su 
ambiente natural para analizarlos. (Hernández, 2014, de corte transversal ya 
que los datos se recolectaron en un sólo momento dado. (Hernández, 2014, 
de enfoque cuantitativo  utiliza la recolección de datos para probar hipótesis 
con base en la medición numérica y el análisis estadístico, con el fin de 
establecer pautas de comportamiento y probar teorías. (Hernández, y Baptista, 
2014, y de tipo básica  porque tiene como finalidad la obtención y recopilación 
de  información para ir construyendo una base de conocimiento 
teórico.(Landeao, 2007) y prospectiva porque se registra la información según 
van ocurriendo los  fenómenos. (Hernández 2014). 
 La población censal estuvo constituida por 47 profesionales de enfermería 
que laboran en el mencionado servicio. Para evaluar las dos variables se 
utilizó la técnica de la encuesta y se aplicaron dos instrumentos utilizados por 
Sonia Palma, escalas tipo Likert, una para evaluar el Clima Organizacional 
compuesta por 50 ítems y otro para la satisfacción laboral compuesta por 36 
ítems, validados por la misma autora y con una confiabilidad de de Alfa de 




Respecto a la variable Clima organizacional, existe una percepción del  36,2% 
con respecto a un nivel entre Bajo y Medio y el 63,83% presenta un nivel Alto, 
en personal profesional de enfermería del servicio de neonatología del 
hospital Sabogal. 
Respecto a la variable Satisfacción laboral, resalta el 70,21% de un nivel Alto, 
en comparación con el  30,31% de un nivel Bajo y Medio en el  personal 
profesional de enfermería del servicio de neonatología del hospital Sabogal. 
Existe una relación significativa muy alta y directamente proporcional (r= 
0,825) entre Clima organizacional y Satisfacción laboral del personal 
profesional de enfermería del servicio de neonatología del hospital Sabogal. 
Discusión 
Diversos estudios lo manifiestan como: Arboleda (2017), Chávez (2015), 
Manosalva (2015), Zambrano (2015), Montoya (2017), Casano y Rivas (2014), 
con poblaciones similares a la de este estudio, señalan que existe una 
relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del 
personal de enfermería dentro de los diversos centros asistenciales.  
Por otro lado estudios con  poblaciones diferentes  o mixtas, según: Peña 
(2015), Zans (2016),  Palacio (2015), Serrano y Rey (2015), Quiñones (2015) 
demostraron  que existe una relación significativa, una relación positiva, entre 
el clima organizacional y la satisfacción laboral tanto del personal asistencial 
como personal  administrativo de empresas de diversa índole. Y en lo que a 
poblaciones diferentes se refiere: Inocente (2016) en su trabajo de 
investigación con trabajadores de un banco y Quispe (2015) es decir, 
población netamente administrativos, demostró una relación significativa entre 
el clima organizacional y la satisfacción laboral. 
Demostrándose de esta manera que a pesar de tener poblaciones diferentes 
se mantiene una relación positiva o significativa entre el clima organizacional y 
la satisfacción laboral, siendo estos resultados un  reflejo de la realidad 
problemática en estudio, que a pesar de las diferentes situaciones en el día a 
día en el centro de trabajo, desarrollando  diferentes tareas e inconvenientes 
que se tienen con la autoridad, con los mismas compañeros de trabajo, así 
 
como de la propia organización, se percibe una relación significativa entre el 
clima organizacional y la satisfacción laboral. 
Conclusión 
Existe una relación significativa muy alta y directamente proporcional entre 
Clima organizacional y la Satisfacción  laboral del personal profesional de 
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Anexo  B   Matriz de Consistencia 
Título: Clima organizacional y satisfacción laboral de los profesionales de enfermería del servicio de neonatología del hospital Sabogal Callao-2018 
Autor: Br. Albán Velásquez, Rosa Caterine 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES 
Problema Principal 
¿Cuál es la relación que existe entre el 
clima organizacional y la satisfacción 
laboral del personal profesional de 
enfermería del servicio de neonatología 




Problema  Específico 1: 
¿Cuál es la relación que existe entre la 
dimensión autorrealización del clima 
organizacional y la satisfacción laboral 
del personal profesional de  enfermería 
del servicio de neonatología del hospital 
Sabogal Callao-2018? 
 
Problema Específico 2: 
¿Cuál es la relación que existe entre la 
dimensión involucramiento del clima 
organizacional y la satisfacción laboral 
del personal profesional de  enfermería 
del servicio de neonatología del hospital 
Sabogal Callao-2018? 
 
Problema Específico 3: 
¿Cuál es la relación que existe entre la 
dimensión supervisión del clima 
organizacional y la satisfacción laboral 
del personal profesional de  enfermería 
del servicio de neonatología del hospital 
Sabogal Callao-2018? 
 
Problema Específico 4: 
¿Cuál es la relación que existe entre la 
dimensión comunicación del clima 
organizacional y la satisfacción laboral 
del personal profesional de  enfermería 
del servicio de neonatología del hospital 
Sabogal Callao-2018? 
Objetivo General.  
Establecer la relación que existe entre 
el clima organizacional y la 
satisfacción laboral del personal 
profesional de enfermería del servicio 
de neonatología del hospital Sabogal 
Callao-2018 
 
Objetivos Específicos.  
 
Objetivo Específico 1: 
Determinar la relación que existe entre 
la dimensión autorrealización del clima 
organizacional y la satisfacción laboral 
del personal profesional de enfermería 
del servicio de neonatología del 
hospital Sabogal Callao-2018 
 
Objetivo Específico 2: 
Determinar la relación que existe 
entre la dimensión involucramiento 
del clima organizacional y la 
satisfacción laboral del personal 
profesional de enfermería del 
servicio de neonatología del 
hospital Sabogal Callao-2018. 
 
Objetivo Específico 3: 
Determinar la relación que existe 
entre la dimensión supervisión del 
clima organizacional y la 
satisfacción laboral del personal 
profesional de enfermería del 
servicio de neonatología del 
hospital Sabogal Callao-2018. 
 
Objetivo Específico 4: 
Determinar la relación que existe 
entre la dimensión comunicación 
del clima organizacional y la  
Hipótesis General. 
Existe relación entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral 
del personal profesional de enfermería 
del servicio de neonatología del 




Hipótesis Específica 1: 
Existe relación entre la dimensión 
autorrealización del clima 
organizacional y la satisfacción laboral 
del personal profesional de enfermería 
del servicio de neonatología del hospital 
Sabogal Callao-2018. 
 
Hipótesis Específica 2: 
Existe relación entre la dimensión 
involucramiento del clima organizacional 
y la satisfacción laboral del personal 
profesional de enfermería del servicio 
de neonatología del hospital Sabogal 
Callao-2018. 
 
Hipótesis Específica 3: 
Existe relación entre la dimensión 
supervisión del clima organizacional y 
 la satisfacción laboral del 
personal profesional de enfermería del 
servicio de neonatología del hospital 
Sabogal Callao-2018. 
 
Hipótesis Específica 4: 
Existe relación entre la dimensión 
comunicación del clima organizacional y 
la satisfacción laboral del personal 
profesional de enfermería del servicio 
de neonatología del hospital Sabogal 
Callao-2018. 
Variable 1: Clima Organizacional 
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Problema Específico 5: 
¿Cuál es la relación que existe 
entre la dimensión condiciones 
laborales del clima 
 organizacional y la 
satisfacción laboral del personal 
profesional de  enfermería del 
servicio de neonatología del 






Enfoque de la investigación: 
Cuantitativo 
Nivel de la investigación: 
 Correlacional 
Diseño de la investigación:  
No experimental 





Satisfacción laboral del 
personal profesional de 
enfermería del servicio de 
neonatología del hospital 
Sabogal Callao-2018. 
 
Objetivo Específico 5: 
Determinar la relación que 
existe entre la dimensión 
condiciones laborales del clima 
organizacional y la satisfacción 
laboral del personal profesional 
de enfermería del servicio de 







La población en estudio, estuvo 
conformada por 47 
profesionales de enfermería del 
servicio de neonatología del 
hospital Sabogal Callao-2018, 
que reúne los criterios de 





La muestra es la misma las 47 
profesionales de enfermería del 
servicio de neonatología del 
hospital Sabogal Callao-2018, 
que reúne los criterios de 





No probabilístico o 
Población censal. 
Hipótesis Específica 5: 
Existe relación entre la 
dimensión condiciones 
laborales del clima 
organizacional y la satisfacción 
laboral del personal profesional 
de enfermería del servicio de 







Técnica e Instrumento 
Variable 1: Clima 
Organizacional 
 
Encuesta sobre Clima 
Organizacional 
Autora: Sonia Palma 
Consta de 50 ítems 
Escala tipo Likert 
 
Confiabilidad  





Encuesta sobre Satisfacción 
Laboral 
Autora: Sonia Palma 
Consta de 36 ítems 
Escala tipo Likert 
Confiabilidad: 
Alfa de Cronbach: 0.918 
Variable 2: Satisfacción Laboral 
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trabajador de su 
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directo y respecto 


































































































               
 
 
ANEXO C   OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 










































progresar y actividades 
que permite el 
desarrollo personal 
 
Identificación con los 





superiores dentro de la 
actividad laboral. 
 
Grado de fluidez y 
precisión de la 
información para cumplir 
con el trabajo en la 
organización. 
 
Reconocimiento de la 
organización en cuanto 

















































































































































Grado de complacencia 
con el incentivo 
económico 
 
Grado de conformidad 
con los lineamientos de 
la organización 
 
Grado de complacencia 
en las interrelaciones 
con  los otros miembros 
de la organización 
 
Oportunidad que tiene el 
trabajador de realizar 
actividades para su 
autorrealización 
 
Valoración de las tareas 
cotidianas que realiza el 
trabajador en su 
organización 
 
Apreciación que realiza 
el trabajador de su 
relación con el jefe 
directo y respecto a sus 
actividades 
. 














































































































A través del presente documento expreso mi voluntad de participar en el trabajo 
de investigación que lleva como título: “Clima organizacional y Satisfacción laboral 
del personal profesional de enfermería del servicio de neonatología del hospital 
Sabogal Callao-2018”. 
Que habiendo sido informado (a) sobre el propósito del mismo, así como de los 
objetivos y teniendo la confianza de que la información sólo será utilizada para 
fines de la investigación, como se me manifestó el rigor de confidencialidad, 












CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
DATOS PERSONALES: 
EDAD ___________                          SEXO:          M_____________            
F_________________ 
GRUPO OCUPACIONAL:           PROFESIONAL _______ TECNICO_______ AUXILIAR 
________   
TIEMPO DE SERVICIO:            05 A 10 años ________  10-20 años ______   más años  
________ 
CONDICION LABORAL:             Nombrado  ________________         Contratado  _____________ 
 
A continuación encontrará proposiciones sobre los aspectos relacionados con las características 
del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para responder de 
acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposición y 
marque con una aspa (x) sólo una alternativa. Este cuestionario tiene carácter de anónimo 
 




mucho todo o 
siempre 
1 Existen oportunidades de progresar en la organización.      
2 Se siente comprometido con el éxito.      
3 El supervisor brinda apoyo para superar los obstáculos que se 
presentan. 
     
4 Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir con el 
trabajo. 
     
5 Los compañeros de trabajo cooperan entre sí.      
6 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.      
7 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.      
8 En la organización, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.      
9 En mi oficina, la información fluye adecuadamente.      
10 Los objetivos de trabajo son retadores.      
11 Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.      
12 Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la 
organización. 
     
13 La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.      
14 En los grupos de trabajo, existe una relación armoniosa.      
15 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas 
de su responsabilidad. 
     
16 Se valora los altos niveles de desempeño.      
17 Los trabajadores están comprendidos con la organización.      
18 Se recibe preparación necesaria para realizar el trabajo.      
19 Existen suficientes canales de comunicación.      
20 El equipo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado.      
21 Los jefes de áreas expresan reconocimiento por los logros.      
22 En la oficina, se hacen mejor las cosas cada día.      
23 Las responsabilidades del puesto están claramente definidas.      
24 Es posible la interacción con personas de mayor jerarquía.      
25 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se 
puede. 
     
26 Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del 
personal. 
     
27 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del 
personal. 
     
 
28 Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las 
actividades. 
     
29 En la organización, se afrontan y superan los obstáculos.      
N° ITEMS ninguno 
o nunca 
poco regular   
o algo 
mucho todo   o 
siempre 
30 Existe una buena administración de los recursos.      
31 Los jefes promueven la capacitación que se necesita.      
32 Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.      
33 Existen normas y procedimientos como guías de trabajo.      
34 La organización fomenta y promueve la comunicación.      
35 La remuneración es atractiva en comparación con la de otras 
organizaciones. 
     
36 La organización promueve el desarrollo del personal.      
37 Los productos y/o servicios de la empresa, son motivo de orgullo del 
personal. 
     
38 Los objetivos del trabajo están claramente definidos.      
39 El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.      
40 Los objetivos de trabajo guardan relación con la visión de la 
institución. 
     
41 Se promueve la generación de ideas creativas o innovadoras.      
42 Hay clara definición de visión, misión y valores en la organización.      
43 El trabajo se realiza en función a métodos o planes establecidos.      
44 Existe colaboración entre el personal de las diversas oficinas      
45 Dispone de tecnología que facilita el trabajo.      
46 Se reconoce los logros en el trabajo.      
47 La empresa es una buena opción para alcanzar calidad de vida 
laboral. 
     
48 Existe un trato justo en la organización.      
49 Se conocen los avances en otras áreas de la organización.      











CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL 
 
A continuación se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra actividad en la 
misma. Le agradeceré responda con sinceridad, marcando con una aspa la respuesta que mejor 
exprese su punto de vista 
   
 TA  ( 1 ) TOTALMENTE  DE  ACUERDO 
 A  ( 2 ) DE  ACUERDO 
  I ( 3 ) INDECISO 
 D ( 4 ) EN  DESACUERDO 
 TD ( 5 ) TOTALMENTE  EN  DESACUERDO 
 
No hay respuesta buena ni mala, todas son importantes y tienen carácter de anónimo. Asegúrese 
de responder todas   
 
N° ITEMS TA A I D TD 
1 La distribución física del ambiente de trabajo facilita la realización 
de mis labores. 
     
2 Mi sueldo es muy bajo en relación a la labor que realizo.      
3 El ambiente creado por mis compañeros de trabajo es el ideal 
para desempeñar mis funciones. 
     
4 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.      
5 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.      
6 Mi(s)  jefe(s) es (son) comprensivo (s).      
7 Me siento mal con lo que hago.      
8 Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.      
9 Me agrada trabajar con mis compañeros.      
10 Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.      
11 Me siento realmente útil con la labor que realizo.      
12 Es grata la disposición de mis jefes cuando les pido alguna 
consulta sobre mi trabajo. 
     
13 El ambiente donde trabajo es confortable.      
14 Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.      
15 La sensación que tengo en mi trabajo es que me están 
explotando. 
     
16 Prefiero tener distancias con las personas con las que trabajo.      
17 Me disgusta mi horario.      
18 Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.      
19 Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.      
20 Llevarse bien con el jefe beneficia en la calidad de mi trabajo.      
21 La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es 
inigualable. 
     
22 Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas 
económicas. 
     
23 El horario me resulta incómodo.      
24 La solidaridad es una virtud característica en nuestro grupo de 
trabajo. 
     
25 Me siento  feliz por los resultados que logro en mi trabajo.      
26 Mi trabajo me aburre.      
27 La relación que tengo con mis superiores es cordial.      
28 En el ambiente físico donde me ubico, trabajo cómodamente.      
29 Mi trabajo me hace sentir realizado.      
N° ITEMS TA A I D TD 
30 Me gusta el trabajo que realizo.      
 
31 No me siento a gusto con mi jefe.      
32 Existen las comodidades para un buen desempeño de mis 
labores diarias. 
     
33 No te reconocen el esfuerzo si trabajas más de las horas 
reglamentarias. 
     
34 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.      
35 Me siento complacido con la actividad que realizo.      
36 Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.      
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ENC 6 2 2 2 1 1 1 4 2 5 5 3 1 2 1 1 2 3 5 2 5 2 1 1 1 2 3 3 2 5 5 3 4 4 5 4 1 5 1 4 3 3 3 2 3 4 2 3 5 5 2
ENC 7 2 3 5 2 3 4 1 2 5 3 3 5 4 1 1 2 3 5 4 4 2 1 1 5 4 3 5 4 3 5 3 4 1 3 4 1 3 4 4 4 3 3 2 2 4 4 5 5 4 5
ENC 8 2 5 2 3 4 3 3 12 1 2 4 2 1 4 4 2 4 2 1 4 2 4 4 2 1 4 2 1 3 2 4 5 4 3 5 4 3 1 1 4 3 3 2 2 5 5 5 1 3 1
ENC 9 5 4 5 4 3 5 4 4 5 5 5 5 4 3 4 5 5 5 4 5 5 3 4 5 4 5 5 4 5 3 5 5 4 3 5 4 3 5 2 5 4 3 4 2 5 5 5 5 1 5
ENC 10 1 3 2 1 1 1 3 1 2 5 5 3 5 2 5 1 5 3 5 4 4 2 5 3 2 5 3 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 3 4 5 4 5 5 4 5 5
ENC 11 5 4 3 3 4 3 5 4 3 5 1 3 5 4 4 5 5 3 5 5 5 4 4 3 5 1 3 5 5 4 1 5 5 2 5 5 2 1 4 1 5 5 5 2 4 1 5 1 1 5
ENC 12 5 4 4 2 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 1 5 5 5 4 4 5 4 1 5 4 5 5 4 2 3 5 4 5 3 4 4 3 4 5 4 5 3 5 2 4 4 5 5 4 5
ENC 13 2 3 4 5 5 3 4 5 1 5 3 4 2 5 4 2 3 4 2 4 2 5 4 4 2 3 4 2 5 4 3 5 4 1 5 4 1 4 4 5 3 3 2 2 5 4 5 3 5 5
ENC 14 4 2 5 1 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 2 2 1 1 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 2 5 5 4 3 5 4 3 5 5 5 3 5 2 5 4 5 5 5 3 5
ENC 15 5 4 4 5 1 4 5 1 5 5 5 4 2 5 5 5 5 2 2 1 5 5 5 4 2 5 4 2 5 4 5 3 5 3 3 5 3 5 5 5 3 3 5 1 5 5 5 4 5 4
ENC 16 5 4 1 5 5 4 4 4 5 5 5 2 2 5 5 5 5 2 2 1 5 5 5 5 4 5 2 2 5 4 5 5 4 5 5 4 5 1 5 5 3 2 2 3 4 2 1 4 4 5
ENC 17 5 5 4 2 3 5 5 2 5 5 5 2 5 4 1 5 5 2 5 4 5 4 1 2 5 5 2 5 5 5 5 4 5 3 4 5 3 4 5 1 4 3 4 4 3 4 5 5 3 4
ENC 18 1 5 4 1 1 2 1 2 2 1 1 4 4 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 4 4 1 1 2 1 1 1 4 4 1 1 2 2 4 1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 1 2
ENC 19 4 5 5 5 5 5 3 4 4 3 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 3 5 5 5 3 4 4 3 3 5 4 5 4 3 3 5 5 2 3 5 3 5
ENC 20 4 5 5 5 5 5 1 5 4 3 5 5 4 3 5 4 5 5 4 4 4 3 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 3 4 4 5 4 5 5 4 3 4 3 3 5 5 5 3 5
ENC 21 5 4 1 5 5 4 1 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 3 4 5 3 5 5 5 4 5 4 4 4 2 5 4 5 4
ENC 22 5 5 4 4 5 5 3 4 5 2 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 3 3 5 3 3 4 5 5 4 3 4 4 3 5 5 4 3 4
ENC 23 2 1 1 2 5 1 2 4 1 1 1 5 5 2 1 2 1 2 1 1 1 1 2 3 5 1 3 1 2 1 1 4 4 3 2 1 1 1 2 1 3 1 2 2 4 1 2 2 1 2
ENC 24 4 3 5 4 5 3 5 4 5 2 5 4 1 4 4 5 5 4 5 5 4 5 3 4 1 5 4 5 5 5 5 4 3 3 5 3 3 5 2 5 4 3 4 4 4 3 5 3 4 5
ENC 25 2 5 4 5 5 5 2 1 2 1 3 5 1 1 1 2 3 5 2 1 2 1 1 5 1 3 5 1 1 5 3 4 4 1 4 4 1 1 2 3 3 3 2 2 5 5 5 2 5 5
ENC 26 2 4 5 5 5 4 1 1 1 5 3 2 2 4 5 2 3 2 2 5 2 1 1 2 2 3 2 2 5 4 3 3 4 3 3 4 3 3 5 5 3 3 2 3 4 3 5 4 4 2
ENC 27 5 4 4 2 1 4 4 4 5 5 5 3 5 2 3 5 5 3 5 4 5 2 3 3 5 5 3 5 3 5 5 2 5 5 2 5 4 4 5 5 4 3 4 3 5 5 2 4 5 5
ENC 28 2 5 3 4 5 5 1 2 1 2 2 5 4 5 5 4 5 2 5 3 2 4 4 5 1 2 1 1 1 1 2 4 4 3 4 4 3 3 5 5 4 3 4 4 4 4 5 5 4 4
ENC 29 5 5 5 2 4 5 5 2 1 5 5 4 5 4 3 5 5 4 5 4 5 4 3 4 5 5 4 5 5 3 5 4 1 1 5 4 5 4 5 5 4 3 4 3 4 5 3 1 2 4
ENC 30 2 1 1 2 3 1 1 2 3 3 2 3 2 4 4 2 2 1 2 1 2 4 4 3 2 2 2 1 1 1 2 1 2 3 1 2 1 2 3 1 3 1 2 3 5 2 3 1 1 1
ENC 31 3 2 3 5 5 4 3 5 5 5 5 4 4 3 4 3 5 4 4 5 3 3 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 4 3 4 4 4 5 5 4 4 4
ENC 32 5 4 4 2 4 5 4 2 5 5 5 2 2 2 5 5 5 5 5 2 5 2 5 2 4 5 5 2 5 3 5 2 5 5 5 5 4 4 5 3 4 3 4 4 5 4 5 2 1 4
ENC 33 3 4 3 5 5 4 3 5 5 5 5 4 4 4 4 3 5 4 4 5 3 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 2 5 5 5 5 2 3 5 5 4 3 4 5 2 5 5 4 5 5
ENC 34 1 1 3 2 3 1 4 2 1 1 2 4 1 4 1 1 2 4 1 2 1 4 1 4 1 1 4 1 1 2 2 5 4 1 2 2 2 2 1 1 3 1 2 2 5 5 1 2 1 1
ENC 35 4 3 4 3 5 3 4 3 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 3 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 1 1 4 4 2 1 1 3 1 1 1 5 1 1 1 5
ENC 36 5 2 5 5 5 2 5 5 5 1 3 5 4 5 4 5 3 5 4 4 5 5 4 5 4 3 5 4 2 4 3 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 3 4 2 4 4 5 2
ENC 37 2 4 4 3 5 4 1 2 1 4 3 5 4 5 5 2 3 5 4 4 2 5 5 5 1 1 1 1 1 1 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 3 5 5 4 5 5 5 4 5
ENC 38 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 1 2 2 2 5 5 4 4 5 1 1 1 4 3 5 5 4 5 4 1 1 1 5 4 4 1 5 5 1 5 1 5 5 4 2
ENC 39 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 2 5 5 5 5 1 5 4 2 5 4 1 1 1 1 3 5 5 5 4 5 5 5 1 1 2 4 4 5 4 4 4 5 1 4 5 4
ENC 40 2 5 4 5 3 5 4 1 1 2 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 2 4 2 5 1 5 1 1 1 1 5 5 4 4 2 1 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5
ENC 41 5 5 5 2 3 5 5 2 5 5 5 3 5 2 5 5 5 3 5 4 5 2 5 3 5 2 3 5 5 4 5 1 5 3 4 5 4 4 4 1 4 3 4 1 4 2 3 5 5 4
ENC 42 1 1 2 1 2 1 1 2 1 1 4 3 5 5 5 1 5 3 4 4 1 2 1 3 5 1 2 5 2 5 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 3 4 1 1 4 4 1 1 4 1
ENC 43 5 2 5 4 5 2 5 4 5 3 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 1 1 1 5 5 2 4 4 4 3 1 1 5 5 4 3 4 4 5 5 5 5 3 4
ENC 44 5 4 2 2 5 4 4 2 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 2 2 2 2 5 5 5 2 3 5 5 3 3 4 5 4 3 4 4 5 5 5 5 1 4
ENC 45 5 2 5 5 5 2 5 5 5 5 5 4 5 1 1 5 5 4 5 4 5 1 1 4 5 2 2 2 5 5 5 4 4 4 2 2 5 5 5 5 4 3 4 3 1 5 5 4 5 5
ENC 46 5 5 5 1 1 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 4 5 5 3 5 5 5 1 1 1 4 5 5 4 3 5 5 4 4 5 5 4 3 4 4 4 4 4 5 5 5
ENC 47 2 4 5 5 5 4 5 1 2 1 3 4 4 4 4 2 3 4 4 4 2 4 4 4 4 3 4 4 3 5 3 2 4 4 2 2 3 4 5 5 3 3 2 2 1 5 5 2 1 4
D4D1 D2 D3
V1   CLIMA ORGANIZACIONAL
D5
Anexo G    Base de datos 






















P1 P13 P21 P28 P32 P2 P7 P14 P22 P8 P15 P17 P23 P33 P3 P9 P16 P24 P4 P10 P18 P25 P29 P34 P5 P11 P19 P26 P30 P35 P6 P12 P20 P27 P31 P36
ENC 1 4 5 5 3 4 5 3 4 5 4 4 5 3 4 5 3 4 4 3 4 5 3 4 4 4 4 5 3 4 5 5 4 5 3 3 4
ENC 2 5 2 5 3 3 5 3 5 2 5 3 5 3 5 5 3 5 5 2 5 5 3 5 3 4 5 5 3 5 5 2 3 5 3 3 4
ENC 3 4 1 4 4 1 4 4 4 1 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 1 4 4 4 5 3 1 4 4 1 2
ENC 4 5 2 4 4 2 4 4 5 2 5 2 4 4 4 4 4 4 1 4 1 4 4 4 2 4 3 4 4 4 4 3 2 4 4 1 2
ENC 5 5 4 2 3 3 2 3 5 4 5 3 2 3 4 2 3 4 4 5 4 2 3 4 3 4 4 5 5 4 5 3 5 5 4 3 4
ENC 6 1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 2 4 1 1 1 1 5 3 2 1 1 3 2
ENC 7 5 4 1 1 2 1 1 5 4 5 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 4 3 1 1 1 3 3 2 1 1 3 2
ENC 8 2 1 4 4 2 4 4 2 1 2 2 4 4 1 4 4 1 5 5 5 4 4 1 2 1 1 4 4 1 5 4 2 4 4 3 2
ENC 9 5 4 3 4 5 3 4 5 4 5 5 3 4 3 3 4 3 1 4 1 3 4 3 5 4 5 3 4 3 4 3 5 3 4 3 4
ENC 10 3 5 2 5 1 2 5 3 5 3 1 2 5 3 2 5 5 4 5 4 2 5 4 5 2 3 5 5 5 4 3 4 2 5 5 4
ENC 11 3 5 4 4 5 4 4 3 5 3 5 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 5 2 3 4 4 3 5 5 5 4 4 5 5
ENC 12 5 4 4 1 5 4 1 5 4 5 5 4 1 4 4 1 4 5 3 5 4 1 4 5 5 3 4 1 4 5 3 5 4 5 3 5
ENC 13 4 2 5 4 2 5 4 4 2 4 2 5 4 3 5 4 3 4 5 4 5 4 3 2 4 4 5 4 3 1 1 2 5 4 3 2
ENC 14 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 4 3 5 4 5 5 4 3 4 2 3 5 4 3 2 3 4 5 4 3 2
ENC 15 4 2 5 5 5 5 5 4 2 4 5 5 5 5 5 5 5 3 2 3 5 5 5 5 2 5 5 5 5 4 3 5 5 5 3 2
ENC 16 2 2 5 5 5 5 5 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5 4 2 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 5 5 5 2 2
ENC 17 2 5 4 1 5 4 1 2 5 2 5 4 1 4 4 4 4 3 5 3 4 5 4 5 4 3 4 5 4 4 5 5 4 4 3 4
ENC 18 4 4 5 4 1 5 4 4 4 4 1 5 4 3 5 4 3 2 4 2 5 4 3 1 4 3 5 4 3 3 5 1 5 4 1 2
ENC 19 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 3 5 4 3 3 2 3 5 4 3 4 5 5 5 4 3 2 4 4 5 4 3 4
ENC 20 5 4 3 5 4 3 5 5 4 5 4 3 5 3 3 5 3 3 2 3 3 5 3 4 4 3 3 5 3 4 5 4 3 5 3 4
ENC 21 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 3 5 4 3 4 3 4 5 4 3 5 4 3 5 4 3 4 3 5 5 4 5 4
ENC 22 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 3 4 5 3 5 2 5 4 5 3 5 4 5 4 5 3 5 3 5 4 5 3 4
ENC 23 5 5 4 4 2 4 4 5 5 5 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 2 4 1 4 2 5 2 1 4 2 2
ENC 24 4 1 5 3 4 5 3 4 1 4 4 5 3 4 5 3 4 5 4 5 5 3 4 4 4 1 5 3 4 5 4 4 5 3 3 4
ENC 25 5 1 1 1 2 1 1 5 1 5 2 1 1 1 1 1 1 3 3 3 1 1 1 2 2 5 1 1 1 4 4 2 1 1 3 2
ENC 26 2 2 1 1 2 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 4 5 4 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 3 2
ENC 27 3 5 2 3 5 2 3 3 5 3 5 2 3 4 2 3 4 5 5 5 2 3 4 5 2 5 5 5 4 4 5 5 2 3 5 4
ENC 28 5 4 4 4 2 4 4 5 4 5 2 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 2 4 4 4 1 2 2 4 2 1 2 1 4
ENC 29 4 5 4 3 5 4 3 4 5 4 5 4 3 5 4 3 5 5 4 5 4 3 5 5 2 1 4 3 5 5 2 5 4 3 3 4
ENC 30 3 2 4 4 2 4 4 3 2 3 2 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 2 4 2 4 4 4 4 2 2 4 4 1 2
ENC 31 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 2 4 5 4 5 5 5 3 3 4 5 4
ENC 32 2 2 2 5 5 2 5 2 2 2 5 2 5 3 2 5 3 5 3 5 2 5 3 5 5 5 2 5 3 5 5 5 4 5 5 4
ENC 33 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 5 4 4 4 3 3 4 5 4 4 3 5 5 3 4 4 3 4
ENC 34 4 1 4 1 1 4 1 4 1 4 1 4 1 4 4 1 4 3 4 3 4 1 4 1 1 1 4 1 4 5 5 1 4 1 1 2
ENC 35 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 4 3 3 4 3 5 4 3 4 4 3 5 4 3 5 5 4 5 4 3 4
ENC 36 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 3 5 4 3 1 1 1 5 4 3 5 4 3 5 4 3 4 5 5 5 4 5 5
ENC 37 5 4 5 5 2 5 5 5 4 5 2 5 5 5 5 5 5 3 4 3 5 5 5 2 4 5 5 5 5 5 4 2 5 5 3 4
ENC 38 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 2 4 4 2 3 4 3 4 4 2 5 4 3 4 4 2 5 5 5 4 4 1 1
ENC 39 4 1 2 5 4 2 5 4 1 4 4 2 5 5 2 5 5 5 4 5 2 5 5 4 4 5 2 5 5 3 5 4 2 5 5 4
ENC 40 5 4 4 2 2 4 2 5 4 5 2 4 2 5 4 2 5 3 4 3 4 2 5 4 5 5 2 5 4 5 5 2 5 2 4 5
ENC 41 3 5 2 5 5 2 5 3 5 3 5 2 5 5 2 5 5 5 5 5 2 5 5 5 2 5 2 5 5 4 5 5 2 5 3 4
ENC 42 3 5 5 5 1 5 5 3 5 3 1 5 5 2 5 5 2 3 4 3 5 5 2 1 2 5 5 5 2 4 4 1 5 5 4 5
ENC 43 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 2 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 3 4
ENC 44 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 3 4 5 5 1 5 5 4 5 3 4
ENC 45 4 5 1 1 5 1 1 4 5 4 5 1 1 4 5 4 4 3 3 3 5 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 3 4
ENC 46 5 5 5 3 5 5 3 5 5 5 5 5 3 4 5 3 4 3 2 3 5 3 4 5 5 3 5 3 4 2 2 5 5 3 3 4
ENC 47 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 1 4 1 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 3 2
V2  SATISFACCIÓN LABORAL
D6 D7D5D1 D2 D3 D4




















Anexo H   Impr. pant de los resultados estadísticos en SPSS 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
